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RESUMEN 

La presente tesis tuvo como objetivo de investigación, determinar la relación entre 

la gestión administrativa y clima organizacional del personal administrativo de una 

unidad de gestión educativa local, Cusco – 2023. La investigación fue de tipo 

básico, con diseño no experimental, de corte transversal, correlacional. La 

población estuvo conformada por los trabajadores de la entidad y con una muestra 

de 80 trabajadores. La técnica utilizada para la recolección de información fue la 

encuesta y el instrumento fue el cuestionario, con lo cual se obtuvo como resultado 

que el 55% de los colaboradores de la organización perciben que la gestión 

administrativa es regular, y el 61,3% perciben que el clima organizacional está en 

el nivel medio, asimismo, se determinó que la variable gestión administrativa y la 

variable clima organizacional obtuvieron un coeficiente de correlación de Rho 

Spearman de 0, 725**con un p_valor calculado de 0.000 aceptando la hipótesis 

alterna y rechazando la hipótesis nula, es decir, que una gestión administrativa 

eficaz tiene el potencial de fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo 

para todas las personas involucradas. 

Palabras clave: Gestión administrativa, clima organizacional, trabajadores. 
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ABSTRACT 

The objective of this thesis was to determine the relationship between administrative 

management and organizational climate of the administrative staff of a local 

educational management unit, Cusco – 2023. The research was of a basic type, 

with a non-experimental, cross-sectional, correlational design. The population was 

made up of the entity's workers and a sample of 80 workers. The technique used to 

collect information was the survey and the instrument was the questionnaire, with 

which it was obtained as a result that 55% of the organization's collaborators 

perceive that administrative management is regular, while 61.3% perceive that the 

organizational climate is at the medium level. It was determined that the 

administrative management variable and the organizational climate variable 

obtained a Rho Spearman correlation coefficient of 0.725** with a calculated p_valor 

of 0.000 accepting the alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis, that 

effective administrative management has the potential to foster a positive and 

productive work environment for all people involved. 

Keywords: Administrative management, organizational climate, workers.
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I. INTRODUCCIÓN 

En el contexto internacional el rápido progreso de la ciencia y la tecnología en el 

mundo ha resultado en cambios significativos que han trastocado las estructuras 

de las organizaciones, teniendo que modernizar sus mecanismos de gestión 

administrativa para poder responder eficazmente a las necesidades de la sociedad 

y sus ciudadanos (Guillín et al., 2022). Para lograr los objetivos organizacionales, 

es imperativo reconocer el papel fundamental que desempeñan los empleados en 

el lugar de trabajo proporcionando las comodidades necesarias y creando un 

ambiente de trabajo confortable para facilitar su productividad (Govea y Zúñiga, 

2020).  

En Bruselas, en un informe realizado en el 2018 los sindicatos de 

trabajadores destacaron que el 50% de las entidades tienen un entorno laboral 

negativo y una mayor demanda de jornadas laborales prolongadas (Organización 

Internacional del Trabajo [OIT] 2018). En Rumania, para mantener la competencia 

de una entidad, estos tienen estrategia adecuada por ejemplo poseer personal con 

las habilidades esenciales para ejecutar sus tareas de manera competente 

(Davidescu et al., 2020). Asimismo, en la región de Filipinas, el proceso de gestión 

administrativa es centrada únicamente en garantizar la eficacia, lo que ha 

provocado un efecto adverso en el clima organizacional (Damianus et al. (2021). 

Visto a través del lente de América Latina, en Colombia, el análisis de la 

gestión administrativa es una tarea desafiante desde una perspectiva teórica, en 

consecuencia, las entidades en este campo requieren fortalecer sus acciones, 

priorizando aquellas que se alineen con la normativa laboral (Pacheco et al., 2020). 

Mientras tanto, en Ecuador la responsabilidad de los gestores pasa por monitorear 

los procedimientos de las instituciones para asegurar la adecuada administración 

de los recursos (Gonzales et al., 2020).  

En tanto, el ambiente de una organización ha sido considerado un aspecto 

importante en los planes de establecimientos tanto públicos como privados, por 

ejemplo, en países como Colombia, México, Perú y otros, esto se debe a que 

implica el manejo de factores específicos, como componentes personales, 

psicológicos, grupales y organizacionales, que pueden tener un impacto positivo o 

negativo en el ambiente laboral (Gonzáles et al., 2021). 
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En el contexto nacional, en su informe anual, MINEDU (2020) destaca varias 

falencias en la gestión administrativa, una de las falencias es el incumplimiento del 

avance esperado del 70% en todas las UGEL del País, en tanto la iniciativa para 

mejorar la gestión administrativa en el sector educativo, liderada por la exministra 

Flor Pablo, quien aboga por que los directivos se capaciten en Servir, dado que 

este esfuerzo apunta a fortalecer la capacidad de compromiso, mitigar las 

deficiencias institucionales y brindar soluciones oportunas (Mejía, 2019). 

El impacto de un clima organizacional negativo puede tener un efecto 

perjudicial tanto en la productividad de una organización como en la satisfacción 

laboral de sus empleados (Saavedra et al., 2019), lo que lleva a una disminución 

significativa en el desempeño laboral, además, el bienestar de los empleados 

puede verse impactado negativamente, como lo demuestran las opiniones de 

muchos peruanos que reportan que el clima organizacional tiene un impacto directo 

en su desempeño laboral diario (Carhuavilca y Silva, 2021).  

En el contexto local, en la UGEL en Cusco enfrenta numerosos desafíos en 

su gestión administrativa y el clima organizacional, particularmente en relación con 

los temas actuales en torno a la organización jerárquica del personal, la realización 

de tareas en la diferentes áreas, el desempeño de las funciones del personal, los 

servidores y funcionarios de la UGEL necesitan preparación para gestionar con 

eficiencia y eficacia los recursos humanos llámese al personal administrativo para 

que puedan cumplir con uno de sus objetivos institucionales que es de fortalecer 

las capacidades de gestión  administrativa, asimismo para maximizar la gestión 

administrativa y lograr objetivos, es fundamental crear un ambiente motivador 

donde todos se comprometan a cumplir con sus deberes y desempeñarse de 

manera eficiente. Sin embargo, el clima organizacional actual ha mostrado signos 

de agotamiento y alto estrés entre los trabajadores, lo que lleva a una falta de 

motivación y una colaboración ineficiente dentro de las áreas de trabajo, 

impactando en última instancia negativamente en el desempeño. Además, los 

trabajadores están bajo una inmensa presión por parte de sus superiores para 

completar sus trabajos con prontitud y eficiencia, particularmente aquellos 

relacionados con procesos administrativos, esto se puede lograr apoyando el 

desarrollo profesional de los recursos humanos y fomentando un mejor clima 

organizacional, contribuyendo en última instancia al crecimiento organizacional. 
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Ante ello, se propone la siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es la 

relación entre la gestión administrativa y clima organizacional del personal 

administrativo de una unidad de gestión local educativa, Cusco – 2023? Asimismo, 

los problemas específicos son: ¿Cuál es la relación entre la planificación, 

organización, dirección, control y el clima organizacional del personal administrativo 

de una unidad de gestión local educativa, Cusco – 2023? 

En cuanto a la justificación se tomó en consideración lo señalado por Bedoya 

(2020), la justificación teórica, porque se contribuirá con el saber científico respecto 

a las variables de estudio, además importancia de implementar la gestión 

administrativa en la ejecución de tareas y lograr resultados favorables está 

respaldada por varias teorías. Además, se justificó de manera práctica, porque las 

conclusiones proporcionaron información valiosa el cual permitió tomar decisiones 

rápidas y eficaces que redundaron en la detección y mejora de estas 

particularidades. Justificación metodológica, este enfoque generará 

consistentemente datos originales utilizando el método científico con una técnica 

deductiva hipotética, correlacional, apegándose a un marco no experimental. 

Justificación social, dado que el estudio proporcionará información y soluciones 

relevante para los trabajadores del área administrativa de la UGEL en Cusco, 

además servirá de antecedente para futuros investigadores. 

Para el objetivo general se consideró determinar la relación entre la gestión 

administrativa y clima organizacional del personal administrativo de una unidad de 

gestión educativa local, Cusco – 2023. Asimismo, los objetivos específicos son: 

Determinar la relación entre la planificación, organización, dirección, control y el 

clima organizacional del personal administrativo de una unidad de gestión local 

educativa, Cusco – 2023. 

Finalmente, se consideró la hipótesis general: Existe relación entre la gestión 

administrativa y clima organizacional del personal administrativo de una unidad de 

gestión educativa local, Cusco – 2023. Asimismo, las hipótesis específicas son: 

Existe relación entre la planificación, organización, dirección, control y el clima 

organizacional del personal administrativo de una unidad de gestión educativa local, 

Cusco – 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Respecto a los antecedentes nacionales se tomó en consideración a Portocarrero 

(2022) tuvo como objetivo examinar la relación entre la gestión administrativa y el 

clima organizacional en una entidad. La metodología fue correlacional, utilizando 

un enfoque cuantitativo básico. Los resultados revelaron que el 63% de los 

partícipes expresaran estar en el nivel moderado de acuerdo hacia la gestión 

administrativa, mientras que el 59% indicó un nivel regular en el clima 

organizacional. Además, el análisis estadístico demostró una asociación fuerte y 

significativa entre ambas, con un nivel de significancia de p= 0,000 y un rho =0,788. 

Estos hallazgos apoyan la aceptación de la hipótesis propuesta.  

En la investigación de Miranda (2022) el objetivo fue establecer una conexión 

entre el clima organizacional dentro de una entidad local y su gestión administrativa. 

Empleando una metodología cuantitativa, descriptiva y correlacional, el estudio 

arrojó resultados interesantes. Entre el personal encuestado, el 51,1% calificó el 

clima organizacional como medio, mientras que el 68,9% percibió como moderada 

la gestión administrativa. Además, el estudio reveló una fuerte correlación (r = 

0,889) entre las variables, lo que lleva a la conclusión de que existe una relación 

significativa, positiva y directa entre los dos factores.  

En un estudio reciente realizado por Aparicio (2022), tuvo como propósito 

conocer la relación entre gestión administrativa y clima organizacional de los 

trabajadores de una UGEL. El estudio siguió un enfoque cuantitativo y empleó un 

método deductivo hipotético, junto con un alcance de diseño experimental, 

correlacional y causal. Respecto a sus resultados se ejecutó un análisis inferencial 

el cual indicó que el valor de p 0,000, y el nagelkerke del 85,6% de variabilidad. 

Concluyendo que la gestión administrativa tiene un efecto significativo en el clima 

organizacional de los trabajadores. 

En un estudio realizado por Rojas (2022), el objetivo fue explorar la conexión 

entre las prácticas de gestión y el clima organizacional experimentado por los 

empleados. Empleando un diseño transversal no experimental a nivel correlacional, 

la investigación arrojó hallazgos significativos. Cabe destacar que se observó una 

fuerte correlación positiva con un coeficiente de 0,82, lo que indica una clara 

relación entre ambas. 
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En tanto, Orozco (2020) tuvo como intención examinar la conexión entre la 

gestión administrativa y clima organizacional dentro de una UGEL. Empleando un 

enfoque descriptivo correlacional, asimismo se utilizó el enfoque cuantitativo, y 

diseño correlacional. Los resultados del estudio revelaron que una parte 

considerable, concretamente el 40%, de los participantes percibía el clima 

organizacional como insatisfactorio. Además, el 30% de los participantes calificó 

como satisfactoria la gestión administrativa. Estos resultados indicaron además una 

relación significativa, denotada por rho = 559, entre las variables consideradas, en 

consecuencia, el estudio concluyó que existe una correlación positiva, directa y 

significativa entre las variables en cuestión.  

En los antecedentes internacionales se tomó en cuenta a Cañar (2023) tuvo 

como finalidad examinar la conexión entre la gestión administrativa y clima 

organizacional. La investigación empleó un enfoque cuantitativo, descriptivo y 

correlacional. Los hallazgos revelaron que la variable clima organizacional 

representó el 68% de la varianza total, mientras que la variable gestión 

administrativa representó el 71%. Mediante análisis de correlación se observó una 

fuerte relación positiva con un valor de Rho de 0,620 y un valor de p de 0,000. Estos 

resultados sugieren que todavía hay margen de mejora en términos de fomentar 

mejores relaciones entre colegas, proporcionar espacios de trabajo propicios y 

fomentar el tiempo compartido entre compañeros de trabajo. 

En un estudio reciente realizado por Barrera (2022), el objetivo fue investigar 

la potencial relación entre la gestión administrativa y el clima organizacional, 

empleando métodos cuantitativos dentro de un diseño correlacional no 

experimental, el estudio arrojó resultados interesantes. Los hallazgos indicaron una 

correlación significativa y positiva (rho = 0,800) entre estas dos variables, 

concluyendo que una gestión administrativa eficaz desempeña un papel crucial, se 

puede garantizar que los empleados reciban una remuneración equitativa, un 

ambiente de trabajo seguro y propicio, así como oportunidades de crecimiento 

profesional. 

En su investigación, Fernández et al. (2022) realizaron un estudio con el 

objetivo de investigar cómo la gestión administrativa afecta el clima organizacional. 

Para lograr este objetivo, utilizaron una metodología cuantitativa, empleando un 
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diseño no experimental que se centró en el análisis transaccional y correlacional. 

Los hallazgos del estudio revelaron una correlación significativa del 49% entre las 

variables, lo que llevó a los investigadores a afirmar que la gestión desempeña un 

papel sustancial y moderado en la configuración del clima organizacional. 

Márquez et al. (2021) realizaron un estudio que tuvo como objetivo explorar 

la conexión entre la gestión administrativa y el clima organizacional. Empleando 

una metodología no experimental transversal y correlacional, descubrieron una 

asociación positiva entre las tasas de rotación del personal y el clima organizacional 

general, con un valor rho de 0,531. Como resultado, concluyeron que una mejor 

gestión administrativa se logra mediante una combinación de un clima 

organizacional favorable y una mayor rotación de personal. 

En su estudio, León et al. (2018) tuvo como objetivo investigar la relación 

entre la gestión administrativa y el clima organizacional. Empleando un diseño 

correlacional y una muestra probabilística no intencional, los resultados de la 

investigación revelaron una falta de correlación significativa entre las variables, con 

un valor de p de 0,561 y Rho de -0,138. Como resultado, el estudio concluye que 

no existe vínculo entre la gestión administrativa y el clima organizacional de la 

entidad, subrayando la importancia de las iniciativas organizacionales en el cultivo 

de un clima organizacional positivo. 

En cuanto a la fundamentación de la variable gestión administrativa se 

consideró, a la Teoría Científica, la perspectiva sobre el desarrollo de la gestión 

científica se atribuye a Taylor, a quien a menudo se le llama el "padre" de este 

campo debido a su enfoque innovador de los procesos de trabajo (Hussain et al., 

2019). Establecer coherencia en el campo de la administración, que hasta entonces 

sólo había sido visto como una mera táctica o estrategia. Este nuevo enfoque se 

basó en el uso de entidades de trabajo racionales y apoyo científico para mejorar 

la eficiencia organizacional, el objetivo principal de esta teoría científica es 

identificar soluciones efectivas para mejorar la producción y la eficiencia 

organizacional, contribuyendo así al éxito general (Ortíz, 2018). 

En tanto, la Teoría Administrativa, propuesta por Fayol, también ha 

contribuido a la fundamentación teórica de la gestión administrativa. Esta teoría 

plantea tres perspectivas que Hatchuel y Segrestin (2018) consideran los pasos 
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iniciales del proceso administrativo. La primera perspectiva sugiere que cualquier 

pérdida incurrida por la acción organizacional es el resultado de prácticas diarias 

ineficientes. La segunda perspectiva afirma que la solución a tal ineficiencia es una 

administración bien sistematizada, no sólo el desempeño de los trabajadores 

individuales. La tercera perspectiva enfatiza que la administración efectiva puede 

aplicarse a cualquier trabajo o colaborador, haciendo de estas actividades un 

componente integral del proceso administrativo y una verdadera ciencia.  

El enfoque clásico es otra valiosa contribución al estudio de la administración 

el cual examina una serie de cuestiones que surgieron durante la revolución 

industrial, centrándose en dos factores relacionados: la incapacidad de mantener 

el crecimiento y la necesidad de una organización adecuada. De manera similar, la 

deconstrucción es necesaria para concentrarse en los elementos que permiten a 

una organización funcionar eficazmente y seguir siendo competitiva (Hussain et al., 

2019). Es importante reconocer que, en este marco, todo proceso administrativo se 

centra en tareas que pertenecen al proceso productivo. Estas tareas se consideran 

habituales y existen únicamente para monitorear y escudriñar los eventos que se 

desarrollan durante la producción, así como para evaluar las obras creadas por las 

entidades organizativas (Altingag y Bilaloglu, 2020).  

En cuanto a Vásquez et al. (2021) la definen como coordinación gerencial, 

esta coordinación implica dirigir un equipo hacia objetivos y metas particulares, lo 

que también implica asignar y utilizar recursos y personal para ejecutar una 

variedad de tareas. Chávez-Haro et al. (2020) aseveran que la gestión 

administrativa es fundamental para que las organizaciones prosperen. Cedeño y 

Pérez (2021) añaden que esta gestión consta de numerosas fases en las que el 

personal directivo realiza una serie de acciones. 

Asimismo, Achelia-Gonzales et al. (2021) es como un conjunto de trabajos y 

procedimientos preestablecidos que son mejorados por el personal de gestión 

utilizando los recursos disponibles, como los recursos humanos y materiales. En 

contraste, Ocando (2017) caracteriza como una cadena de procesos que deben 

realizarse para asignar los recursos disponibles de manera que refleje los objetivos 

de la entidad. 
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En tanto, para El-Taliawi y Van Derwal (2019) el objetivo es movilizar a los 

individuos hacia metas específicas, utilizando el poder de asignar recursos y el 

potencial para generarlos. En los últimos tiempos, las instituciones 

gubernamentales han iniciado un proceso de renovación dentro de sus estructuras 

para crear entidades más efectivas, el objetivo principal en estas instituciones es 

desarrollar metodologías y proporcionar recursos para facilitar un liderazgo exitoso, 

la utilización de los recursos humanos de acuerdo con los marcos legales es un 

factor crucial para las organizaciones (Aizaga, 2021). 

En el ámbito de la gestión administrativa, existe un proceso reconocido de 

creación de capacidades para una gestión eficaz, este proceso pone un énfasis 

significativo en que los trabajadores desarrollen su base de conocimientos e 

información, mejoren sus habilidades y capacidades individuales y los animen a 

sentirse parte de la toma de decisiones organizacionales, además, implica también 

desarrollar la capacidad de motivación y toma de decisiones correctas, y anticipar 

formas de reducir los errores (Ibrahim y Al Shari, 2020).  

La capacidad de las grandes organizaciones para adaptar sus 

procedimientos administrativos a las demandas cambiantes es un claro indicador 

de mejora en sus propuestas y capacidad, como señalan (Mahdi et al., 2020), por 

lo tanto, para impulsar eficazmente el progreso organizacional, es crucial priorizar 

la implementación de conceptos clave como la gestión integral de la calidad, las 

ventajas competitivas, la gestión del conocimiento y el desarrollo administrativo. El 

éxito de estos conceptos depende en gran medida del desempeño de los miembros 

del equipo, sus niveles de eficiencia y los enfoques de gestión estratégica 

adoptados por los líderes organizacionales. 

En cuanto Chiavenato (2009) es la coordinación de los esfuerzos del grupo 

mediante la ejecución de tareas esenciales como planificar, organizar, dirección y 

controlar, es el proceso de lograr metas y objetivos, con la ayuda de personas y 

recursos, abarca todas las actividades necesarias. Asimismo, este autor 

dimensionó la variable de la siguiente manera: 

La dimensión de planificación. El proceso de planificación administrativa 

implica la formulación de metas, objetivos y acciones que proporcionan una hoja de 

ruta para que una organización logre los resultados deseados. No se puede 
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subestimar la importancia de este proceso, ya que nos permite prever desafíos 

potenciales, maximizar la utilización de los recursos y tomar decisiones bien 

informadas, minimizando así la necesidad de soluciones improvisadas (Chiavenato, 

2009). 

Como segunda dimensión organizacional, según Chiavenato (2009) para 

gestionar eficazmente la asignación de recursos, la organización de tareas, el 

tiempo de ejecución, la utilización de herramientas y los roles de los colaboradores, 

es necesario establecer un proceso estructurado, esto implica determinar la forma 

más eficiente de dividir y coordinar el trabajo entre los miembros del equipo para 

lograr los resultados deseados. Delegar autoridad y responsabilidades dentro de 

un equipo es un aspecto vital de este proceso, vinculando a los trabajadores y los 

recursos para garantizar la máxima eficiencia. La propia organización establece 

funciones y tareas que se delegan a los miembros del equipo, beneficiando en 

última instancia a la entidad en su conjunto (Robbins, 2018). Respecto a los 

indicadores esto son: utilización de recursos, asignación de tareas, desempeño de 

funciones. 

En cuanto a la tercera dimensión dirección, según Chiavenato (2009) es un 

proceso que se centra en el logro de objetivos predeterminados, este proceso sirve 

como fuerza impulsora y permite a la organización tomar medidas decisivas. El 

proceso de toma de decisiones tiene una importancia significativa en la gestión, ya 

que guía eficazmente a todos los empleados hacia un objetivo compartido; Además, 

la gestión sirve como un procedimiento direccional que guía a una organización 

hacia el éxito. El papel de un gerente es supervisar las acciones de todos los 

miembros dentro de una entidad organizacional. Esto implica planificar, organizar, 

desplegar y monitorear la ejecución de tareas asociadas con objetivos 

predeterminados (Robbins, 2018). En cuanto a los indicadores, estos fueron 

comunicación, trabajo en equipo, logro de objetivos. 

Respecto a la cuarta dimensión control, Chiavenato (2009) señaló es un 

elemento crucial en cualquier organización, ya que implica la verificación de los 

resultados obtenidos a través de los esfuerzos realizados para alcanzar las metas 

organizacionales. El objetivo principal del control es detectar cualquier desviación 

entre los objetivos planificados y los resultados reales. Esto permite identificar las 
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causas potenciales de estas desviaciones, lo que permite tomar acciones 

correctivas para garantizar que la organización mantenga el rumbo. No se puede 

subestimar la importancia del control para alcanzar los objetivos previamente 

establecidos. El control se compone de varios componentes, que incluyen definir 

puntos de referencia de desempeño, medir los resultados, compararlos con 

estándares preestablecidos, tomar decisiones para abordar cualquier desviación y 

garantizar el nivel de atención de la organización. Además, Robbins (2018) explicó 

cómo el control está impulsado por la necesidad de garantizar que las acciones de 

la organización estén en línea con los objetivos previstos. Asimismo, se consideró 

como indicador de la dimensión medida de corrección y supervisión 

Al examinar el fundamento teórico de la variable clima organizacional, se 

tuvo en cuenta la perspectiva de la Cadena de Valor, esta perspectiva, según la 

investigación de Vásquez et al. (2018), se establece sobre las actividades de las 

organizaciones de todos los sectores que producen bienes con la intención de 

entregarlos a los clientes. Esta perspectiva también impacta el desarrollo de 

relaciones entre los actores en el proceso sistémico, quienes utilizan una variedad 

de recursos entre los miembros de la organización, para generar de manera 

colaborativa soluciones potenciales a los problemas de cuellos de botella. Además, 

esta perspectiva divide estratégicamente las actividades para resaltar el potencial 

generado desde diversas perspectivas, lo que en última instancia conduce a 

ventajas competitivas. Sin embargo, también considera el posible impacto y los 

componentes que pueden causar estrés y resultar en interrupciones e 

interrupciones (Linkov et al., 2020). 

La Teoría del Clima desarrollada por Likert ha sido una herramienta valiosa 

en el estudio del clima organizacional, Gautama (2022) demostró que esta teoría 

permite la identificación de patrones de comportamiento entre individuos que 

trabajan dentro de un marco organizacional. Además, permite evaluar el 

comportamiento y las condiciones de la organización, que son perceptibles para 

sus miembros, es crucial reconocer que el punto de vista de Likert resalta la 

importancia de implementar procesos organizacionales, incluido el establecimiento 

de un sistema de autoridad basado en la desconfianza, que en última instancia 



11 

 

impacta la toma de decisiones y se alinea con el liderazgo de la organización 

(Barría-González et al. (2021). 

Según la interpretación de Berberoglu (2018), el término clima 

organizacional describe las tendencias de comportamiento que exhiben los 

individuos mientras trabajan dentro de una organización determinada. Por otro lado, 

Olson et al. (2019) es la perspectiva compartida de los empleados de una 

organización, que está moldeada por las prácticas y procedimientos que 

implementa la organización. En pocas palabras, implica las emociones, actitudes y 

comportamientos persistentes que diferencian las experiencias de uno dentro de la 

organización. 

Asimismo, según Rivai et al. (2019) se refiere al entorno interno que da forma 

a su estilo de trabajo e influye en la organización en su conjunto, incluida la 

evaluación de las condiciones físicas y el establecimiento de objetivos. Además, 

Quintero y Sánchez (2018) es percibido por los empleados que desempeñan 

funciones vitales para la organización. Está relacionado con detalles internos como 

propósito, reglas, enfoques y esfuerzos, y puede usarse para predecir cómo lograr 

las metas establecidas de la organización. 

Los aportes de Martínez y Valareso (2020) en cualquier grupo 

organizacional, cada trabajador tiene un rol único, algunos de los cuales son más 

desafiantes que otros. Por lo tanto, es vital reconocer la importancia de cada 

trabajador como un componente funcional crucial. Los trabajadores contribuyen a 

la gestión y pueden ayudar en la implementación de estrategias, la asignación de 

recursos, el mantenimiento de la estructura organizacional y el cumplimiento de 

regulaciones y protocolos basados en las funciones asignadas. A la hora de asumir 

responsabilidades dentro de una organización, es fundamental considerar diversos 

criterios como el liderazgo, los obstáculos potenciales y la resolución de conflictos. 

Según García-Rubiano et al. (2020), el lugar de trabajo genera una 

atmósfera psicológica denominada clima organizacional. Este clima abarca las 

percepciones y emociones de los empleados hacia su trabajo, sus colegas, sus 

superiores y la organización en su conjunto. Un clima organizacional positivo está 

marcado por sentimientos de motivación, dedicación y satisfacción con el trabajo. 

Por otro lado, un clima organizacional negativo se define por la falta de empuje, 
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desconexión y descontento hacia el trabajo. Es imperativo reconocer la importancia 

del clima organizacional, ya que impacta profundamente el éxito de cualquier 

institución. Un clima organizacional positivo tiene el potencial de cultivar un mejor 

desempeño, una mayor productividad y una mayor satisfacción de los empleados. 

Por el contrario, un clima organizacional negativo puede producir resultados 

contrastantes. 

En tanto la Presidencia del Consejo de ministros (PCM, 2017), son las 

cualidades ambientales que los miembros de una organización perciben o 

experimentan, como tal, es esencial tener una comprensión clara del clima 

institucional, asimismo, el clima organizacional está compuesto por diversas 

dimensiones, las cuales han sido delineadas y definidas por la PCM (2017) en el 

RPE N° 150-2017-SERVIR-PE. Este documento también apoya el proceso de 

gestión del clima organizacional proporcionando pautas a seguir:  

Primera dimensión ambiente organizacional, según el informe de la PCM 

(2017), los beneficios que otorgan las entidades públicas a sus afiliados son 

tangibles y están sujetos a regulación. Las diversas disposiciones abarcan una 

variedad de áreas, incluido el establecimiento de un lugar de trabajo seguro, la 

delimitación de deberes laborales, el cultivo de un ambiente de trabajo positivo, la 

promoción del trato equitativo del personal, la resolución de cualquier posible sesgo 

o comportamiento discriminatorio, y la facilitación de un equilibrio armonioso entre 

la vida laboral y personal. Respecto a los indicadores estos fueron: infraestructura 

laboral, acceso a las tic y predisposición de equipos, presencias laborales. 

Como segundo dimensión motivación y pertenencia, según PCM (2017) 

enfatiza la importancia de que los empleados comprendan la naturaleza pública y 

el propósito de una agencia, al mismo tiempo, se debe considerar su perspectiva 

sobre el trabajo en equipo, los roles de los individuos y del colectivo en el logro de 

las metas organizacionales, su sentido personal de orgullo, lealtad e identidad 

laboral, junto con la estructura del equipo. En cuanto los indicadores estos son: 

impulso de la misión institucional, valores institucionales, principios y las 

costumbres compartidas, respeto y el trato cortés hacia el usuario 

Tercera dimensión desarrollo profesional, PCM (2017) sostiene que el 

proceso de mejora es continuo para los empleados. Este proceso implica un 
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refinamiento gradual y la construcción de habilidades, relaciones y experiencias en 

el lugar de trabajo a lo largo del tiempo. A medida que las personas enfrentan 

desafíos personales y profesionales, continúan creciendo y desarrollándose como 

trabajadores e individuos. La clave para lograr un crecimiento profesional es 

convertirse en un mejor empleado cultivando hábitos personales como el 

compromiso, el esfuerzo y la responsabilidad, junto con el desarrollo profesional. 

La progresión de un puesto es el producto de la unión de estas dos áreas, lo que 

conduce a una mayor productividad y satisfacción laboral. La organización debe 

identificar intereses profesionales y crear oportunidades para nutrirlos. Los 

indicadores propuestos son: desarrollo de las personas, fomento de la innovación 

y la creatividad, elevación de los títulos de trabajo y el avance de puestos 

Cuarta dimensión dirección y liderazgo, PCM (2017) define el liderazgo como 

la capacidad de los gerentes para guiar y supervisar el trabajo en equipo, influyendo 

así en la conducta tanto de los individuos como de los equipos hacia la consecución 

voluntaria de los objetivos de la organización. Para comprender las cualidades de 

un gerente regional, es vital considerar sus competencias en diversas áreas, 

incluyendo planificación, organización, tutoría, comunicación, motivación, 

integración, orientación a resultados, conducta ética, toma de decisiones, 

relaciones interpersonales, transparencia y supervisión. habilidades. Los 

indicadores son: dedicación a un objetivo específico, fuerte sentido de seguridad 

en uno mismo, adherencia a principios éticos 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación.  

Este tipo corresponde a la investigación básica, según Valderrama (2019) 

define la investigación pura, teórica o dogmática como una categoría distinta 

de investigación. Se define por su dependencia de un marco teórico y su 

objetivo principal de avanzar en el conocimiento científico. A diferencia de 

otros tipos de investigación, la investigación pura no busca contrastar sus 

hallazgos con aplicaciones prácticas, su objetivo es únicamente hacer 

avanzar el conocimiento por el conocimiento mismo (Pan et al., 2021). 

El enfoque utilizado es cuantitativo y está orientado a la tarea de 

abordar consultas de investigación y validar hipótesis preexistentes. Se 

emplea una metodología que recopila y analiza datos. Al utilizar mediciones 

numéricas y análisis estadístico, la metodología detecta y analiza 

eficazmente patrones y comportamientos exhibidos por un grupo específico 

de individuos (Smith et al., 2020).  

3.1.2. Diseño de investigación.  

El estudio es de diseño no experimental debido a que, como han señalado, 

Hernández y Mendoza (2018), la tarea del investigador es únicamente 

recolectar y producir información sobre las variables de estudio, es 

importante señalar que estas variables no se manipulan intencionalmente, 

además, los datos recopilados son de naturaleza transversal, lo que respalda 

aún más esta metodología. 

Asimismo, el nivel de estudio fue correlacional, como explica Seeram 

(2019), el objetivo principal de realizar un estudio correlacional es determinar 

la presencia de una correlación entre dos variables. Esto implica investigar 

si las alteraciones en una variable se alinean con las alteraciones 

correspondientes en la otra variable, ya sea de manera positiva o negativa.  

Este estudio se basa en el método hipotético - deductivo, el proceso 

de deducción comienza con una hipótesis y se procede a sacar conclusiones 

basadas en dicha hipótesis. Como afirmó Popovic (2021) este procedimiento 



15 

 

implica intentar refutar o refutar la hipótesis y luego comparar la conclusión 

con los hechos disponibles.  

3.2. Variables y operacionalización  

V1. Gestión administrativa 

Definición conceptual 

Aquí se hace referencia al acto de supervisar y orientar las actividades del 

día a día de una empresa u organización. Esto abarca la gestión de recursos, 

personal y tareas, así como la creación y ejecución de políticas y protocolos para 

garantizar el buen y productivo funcionamiento de la organización. Este papel es 

fundamental para determinar el triunfo de cualquier negocio, independientemente 

de su tamaño o escala (Aizaga, 2021)  

Definición operacional 

La naturaleza sugiere que la variable en cuestión es cualitativa, ordinal, 

politómica y categórica. De igual forma, la variable gestión administrativa fue 

evaluada mediante un cuestionario que contiene 20 preguntas divido en sus 

dimensiones, y cada una con su propio conjunto de indicadores (Véase anexo 2).  

Indicadores:  

D1. Planificación (identificación de objetivos, estrategias, metas). D2. 

Organización (utilización de recursos, asignación de tareas, y desempeño de 

funciones). D3. Dirección (Comunicación, trabajo en equipo, logros de los 

objetivos). D4. Control (medidas de corrección).  

Escala de medición 

Esta fue ordinal. 

V2. Clima organizacional 

Definición conceptual 

Se refiere a las condiciones sociales y psicológicas colectivas dentro de un 

lugar de trabajo. Esto incluye las actitudes y creencias de los empleados 

individuales, el calibre de sus interacciones y la cultura general de la empresa. Es 

crucial que los líderes reconozcan el impacto del clima organizacional y cultiven 
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activamente una atmósfera de trabajo constructiva y alentadora (García-Rubiano et 

al., 2020). 

Definición operacional  

La variable en cuestión se puede clasificar en cuatro tipos distintos según 

sus características: cualitativa, ordinal, politómica y categórica. En cuanto a la 

variable se medirá mediante un cuestionario compuesto por 20 preguntas que se 

separan en cuatro dimensiones: ambiente organizacional, motivación y 

pertenencia, desarrollo profesional, dirección y liderazgo. Cada dimensión tiene sus 

respectivos indicadores que fueron evaluados (Véase anexo 2).  

Indicadores.  

D1. Ambiente organizacional (infraestructura laboral, acceso a TIC y predisposición 

de equipos, presencia de normas laborales) D2. Motivación y pertenencia (Impulso 

de la misión institucional, valores institucionales, principios y las costumbres 

compartidas, respeto y el trato cortés hacia el usuario.). D3. Desarrollo profesional 

(desarrollo de las personas, el fomento de la innovación y la creatividad, la 

elevación de los títulos de trabajo y el avance de puestos). D4. Dirección y 

liderazgo (dedicación a un objetivo específico, fuerte sentido de seguridad en uno 

mismo y adherencia a principios éticos). 

Escala de medición. 

Esta fue ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población.  

En cuanto a la población de estudio, fueron el personal administrativo de la 

UGEL, con un tamaño de población total de 105 trabajadores. Para los 

criterios de inclusión se trabajó con el personal nombrado y contratado solo 

del área administrativa, y que deseen participar en la indagación. En cuanto 

a los criterios de exclusión, fueron las personas que estén específicamente 

asignadas y contratadas con otras organizaciones gubernamentales, así 

como personas que posean cualquier tipo de licencia (Hernández y 

Mendoza, 2018). 
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3.3.2. Muestra 

En el ámbito de las investigaciones, las muestras sirven como medio para 

recopilar información sin necesidad de medir a toda la población estudiada 

(Otzen y Manterola, 2017), para elegir una muestra es necesario delinear 

claramente los atributos de la población. La muestra para la investigación 

fueron 80 trabajadores del área administrativa de una UGEL en Cusco.  

3.3.3. Muestreo 

Para la investigación se aplicó el muestro no probabilístico por conveniencia, 

el cual implica seleccionar individuos para una muestra en función de su 

accesibilidad o conveniencia, esencialmente, la muestra está compuesta por 

personas que están fácilmente disponibles o son fácilmente localizables 

(Ventura-León, 2018). 

3.3.4. Unidad de análisis.  

Se consideró a los trabajadores de una UGEL de la ciudad de Cusco. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Técnica. Se refiere a una colección de procedimientos y métodos, para recopilar 

datos e información relacionados con un tema de investigación específico 

(Martínez, 2022). En cuanto a la técnica esta fue la encuesta, esta técnica sirve 

para recopilar información descriptiva y explorar relaciones entre variables, la 

encuesta se ajustará a un esquema de diseño predeterminado para garantizar que 

los datos recopilados sean rigurosos y confiables. 

Instrumentos. Al recopilar datos, es esencial utilizar instrumentos de investigación, 

que son dispositivos o herramientas diseñados específicamente para garantizar la 

precisión y confiabilidad de la información recopilada (Martínez, 2022). En esta 

investigación se aplicó un cuestionario para cada variable, según Hernández y 

Mendoza (2018), los cuestionarios, que se utilizan como herramienta de 

investigación cuantitativa para recopilar información de un colectivo, pueden 

difundirse a través de diversos medios, como interacciones cara a cara, servicios 

postales o plataformas digitales (Véase anexo 3).  
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Validación. La validez, tal como la definen Pacora et al. (2021), se refiere a la 

capacidad de una herramienta de investigación para medir con exactitud y precisión 

los constructos previstos. Sirve como indicador de la capacidad del instrumento 

para capturar eficazmente la información deseada. En la investigación se aplicó la 

validez de contenido y fue evaluado mediante tres expertos en relevancia, claridad 

y pertenencia y cada uno coloco puntuación favorable (Véase anexo 4).  

Confiabilidad. Según Rodríguez y Álvarez (2020) se refiere a la consistencia de 

los resultados producidos por un instrumento de investigación, en esencia, la 

confiabilidad mide la estabilidad y precisión del instrumento utilizado en la 

investigación, la confiabilidad tiene importancia en la investigación ya que garantiza 

la reproducibilidad de los resultados del estudio. Para la investigación se aplicó la 

prueba estadística Alpha de Cronbach a través de una prueba piloto a 20 

trabajadores, dando como resultado α=0,832 para la gestión administrativa y 

α=0,722 para el clima organizacional, siendo esta puntuación muy favorable, 

respecto al confiabilidad general para la gestión administrativa α=0,916 y para el 

clima organizacional α=0,856 (Véase anexo 5). 

3.5. Procedimientos 

Para iniciar el proceso, el enfoque inicial fue determinar el tema central en 

cuestión. Una vez que se logró este paso crucial, se recopilaron los datos 

pertinentes dentro del marco teórico establecido, junto con información de 

antecedentes relevante. La etapa posterior implicó el desarrollo de cuestionarios 

diseñados para recopilar datos directamente de la muestra. La recolección de la 

información necesaria se realizó a través de una serie de pasos: en primer lugar, 

se envió una carta de presentación desde la Escuela de Graduados de la 

Universidad Privada César Vallejo a la entidad involucrada en la investigación. Esta 

carta establecía explícitamente que los datos recopilados se utilizarían únicamente 

con fines académicos. En consecuencia, la entidad otorgó autorización para que se 

llevara a cabo la recolección de datos. 

Luego de la aceptación del documento, se realizó el llenado de la encuesta 

con las partes relevantes involucradas en el estudio, explicándoles el motivo y 

objeto de estudio, asimismo, se solicitó a los trabajadores el permiso necesario para 

administrar los cuestionarios, animándolos a participar voluntariamente y 
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proporcionar sus datos en formato digital y físico, los datos recopilados se 

almacenaron en una base de datos de Excel para su examen futuro. Tras el análisis 

de los datos, se produjo una discusión exhaustiva que condujo a la etapa final de 

sacar conclusiones y ofrecer recomendaciones adecuadas para la organización. 

3.6. Método de análisis de datos 

El ámbito de la estadística abarca el estudio de las acciones y conductas 

tanto de entidades como de individuos, ya sea a través del examen de grupos 

sociales o conjuntos de datos científicos (Hernández y Mendoza, 2018), para ello 

se llevó los análisis siguientes: 

El análisis descriptivo, en particular, se esfuerza por condensar y delinear la 

información adquirida a partir de datos de muestra, su objetivo es simplificar los 

datos en una forma clara, concisa y estructurada que sea a la vez precisa y 

comprensible, básicamente, se esfuerza por sintetizar datos en un formato que sea 

accesible para todos, para realizar la investigación se utilizó el programa informático 

para procesar los datos, utilizándose Excel para la matriz de datos, además se 

emplearon técnicas de estadística descriptiva para evaluar los niveles de cada 

variable, empleando tablas de distribución de frecuencias o gráficos de barras.  

La práctica de la estadística inferencial consiste en el escrutinio de una 

pequeña porción de datos para sacar conclusiones sobre el conjunto completo de 

datos, esta práctica se basa en la aplicación de cálculos que implican un grado de 

probabilidad y un margen de error, con frecuencia, la interpretación de estas 

estadísticas se utiliza para pronosticar las tendencias futuras de los datos y 

autenticar las conclusiones previamente establecidas sobre los datos.  

Durante la investigación, se aplicó la prueba estadística Kolmogorov-

Smirnov, determinando que las variables son no paramétricas, indicando que la 

prueba de contrastación es estadística inferencial (Rho Spearman), estableciendo 

un nivel predeterminado de significación estadística para los resultados (5%, 

específicamente, p < 0,05). 

3.7. Aspectos éticos 

Para garantizar hallazgos precisos y confiables, la metodología utilizada en 

este estudio fue meticulosa y validada. El estudio dará prioridad a salvaguardar la 
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confidencialidad de todos los participantes garantizando que sus identidades 

permanezcan anónimas. Además, el estudio defendió los principios éticos al 

respetar la autoría en la bibliografía mediante la inclusión de información del autor, 

año, país y editorial, esto garantiza que se cumplan las directrices éticas.  

Es importante indicar que se cumplió con el Código de Ética en investigación 

de la Universidad, al reconocer que los principios éticos son muy valorados, según 

la investigación, las cuales son el principio de buena fe se centra en mejorar el 

bienestar de los participantes de la investigación, particularmente de los 

trabajadores de la organización en cuestión. Mientras tanto, el principio de no 

maleficencia tiene como objetivo prevenir cualquier daño que pueda sufrir quienes 

participan en el estudio, tomándose medidas estrictas para mantener el anonimato 

y mostrar respeto a todas las partes involucradas. A los participantes se les otorgó 

la libertad de tomar sus propias decisiones a través del principio de autonomía, 

mientras la investigación se realizó con gran respeto e imparcialidad, estas medidas 

garantizaron que la información recopilada sea fiable, asimismo, se impartió justica, 

dado que durante el desarrollo se ha llevado un trato sin discriminación e igualitario 

a todos los intervinientes, especialmente a los de la zona de estudio (Morawski, 

2019).  

Es crucial reconocer que, en esta investigación, todas las fuentes a las que 

se hace referencia fueron citadas con un compromiso inquebrantable de cumplir 

con los estándares APA. Esto se ejecutó en alineación con la Resolución N° N°062-

2023-VI-UCV, emitida por la Vicerrectoría de Investigaciones de la Universidad 

César Vallejo (UCV), siendo el objetivo principal de esta directiva, el salvaguardar 

la autenticidad y la veracidad académica de los resultados de la investigación, y el 

trabajo se ha alineado con el máximo de similitud de 19%. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre la gestión administrativa y clima organizacional 

Tabla 1 

Porcentaje de la variable gestión administrativa  

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Deficiente  [20 – 47]  21 26.3% 

Regular  [48 – 73] 44 55.0% 

Eficiente [74 – 100] 15 18.8% 

Total  80 100.0% 

 

Al examinar los datos exhibidos en la Tabla 1, se evidencia que la variable gestión 

administrativa, percibida por los trabajadores administrativos de una Ugel, fue 

calificada como regular por el 55,6% de los participantes, además, el 26,2% de los 

participantes lo calificó como deficiente, mientras que el 18,8% de los participantes 

lo calificó como eficiente.  

Tabla 2 

Distribución de la variable clima organizacional  

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Bajo  [20 – 47]  15 18.8% 

Medio  [48 – 73] 49 61.3% 

Alto [74 – 100] 16 20.0% 

Total  80 100.0% 

 

Con base en los resultados presentados en la Tabla 3, se evidencia que la variable 

clima organizacional es percibida por los participantes como un desarrollo medio, 

con un puntaje de 61.3%. Sin embargo, una proporción significativa de los 

participantes el 20%, lo consideró de nivel alto, mientras que el 18,8% lo calificó de 

nivel bajo.   
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Objetivo específico:  

Determinar la relación entre la planificación; organización; control y el clima 

organizacional. 

Tabla 3 

Porcentaje de las dimensiones de la gestión administrativa 

  
D1.  

Planificación 
D2. 

Organización 
D3.  

Dirección 
D4.  

Control 

Nivel Rango f % f % f % f % 

Deficiente [5 – 12] 36 45.0 23 28.8 25 31.3 23 28.8 

Regular [13 – 18] 44 55.0 33 41.3 35 43.8 34 42.5 

Eficiente [19 – 25] 0 0 24 30.0 20 25.0 23 28.8 

Total  80 100.0 80 100.0 80 100.0 80 100.0 

 

Respecto a las dimensiones en la tabla 3, según los participantes señalaron que la 

dimensión planificación se desarrolla de manera regular en el área administrativa 

de una Ugel con un 55%, asimismo, señalaron que la dimensión organización 

alcanzó el nivel regular con un 41.3%, en cuanto a la dimensión dirección esta 

obtuvo un 43.8% y la dimensión control un 42.5% del nivel regular respectivamente, 

esto resultado se deben quizá, porque cuando una organización cumple 

satisfactoriamente con sus objetivos establecidos, sin ir más allá, se puede 

clasificar como de gestión administrativa regular, esto implica que los procesos 

administrativos se ejecutan con precisión, pero los recursos disponibles no se 

utilizan en su máximo potencial y no se logran resultados extraordinarios 
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Tabla 4 

Porcentaje de las dimensiones del clima organizacional 

  

D1.  

Ambiente  

organizacional 

D2. 

Motivación y 

pertinencia 

D3.  

Desarrollo 

profesional 

D4.  

Dirección y 

liderazgo 

Nivel Rango f % f % f % f % 

Bajo [5 – 12] 19 23.8 23 28.8 30 37.5 22 27.5 

Medio [13 – 18] 39 48.8 40 50.0 29 36.3 39 48.8 

Alto [19 – 25] 22 27.5 17 21.3 21 26.3 19 23.8 

Total  80 100.0 80 100.0 80 100.0 80 100.0 

 

En tanto, la tabla 4 demuestra que la dimensión ambiente organizacional obtuvo un 

48.8% medio, la dimensión motivación y pertinencia un 50% medio, la dimensión 

desarrollo profesional un 37.5% bajo, y la dimensión dirección y liderazgo alcanzó 

un 48.8% medio. Estos resultados se deben quizá que el clima organizacional está 

en el nivel medio que puede ser causado por una variedad de factores, algunos 

originados desde dentro de la organización y otros desde fuera, estos factores 

podrían incluir que los empleados se sientan infravalorados o faltados al respeto, lo 

que lleva a una disminución de la motivación y el compromiso con su trabajo, una 

comunicación y colaboración ineficaces o una falta de dirección clara y expectativas 

realistas por parte de sus líderes.  
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Resultados inferenciales  

Prueba de normalidad  

Planteamiento de hipótesis:  

H0: Los datos tienen una normal distribución.  

Ha: Los datos no tienen una normal distribución. 

Criterio de decisión:  

Si sig. < 0.05 se rechaza H0 y se acepta  

Ha Si sig. ≥ 0.05 se acepta H0 y se rechaza Ha 

Tabla 5 

Prueba de normalidad  

 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión administrativa .282 80 .000 

Clima organizacional .308 80 .000 

 

En la tabla 5, se muestra el resultado del examen de bondad de ajuste. Más 

específicamente, muestra los hallazgos del test de bondad de Kolmogorov-Smirnov 

(K-S), que indica que la puntuación global, influenciada por las variables 

estudiadas, no sigue una distribución normal (p<0,005), por ende, se rechaza la 

hipótesis nula H0 y aceptar la hipótesis alternativa Ha. A la luz de estos hallazgos, 

se utilizó estadística no paramétrica y se ejecutó la prueba de correlación de 

Spearman. 
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Contrastación de la hipótesis general 

 

Ho. No existe relación entre la gestión administrativa y clima organizacional del 

personal administrativo  

Ha. Existe relación entre la gestión administrativa y clima organizacional del 

personal administrativo 

Tabla 6 

Correlación entre la gestión administrativa y clima organizacional 

 V1. Gestión 
administrativa  

V2. Clima 
organizacional  

Rho de 
Spearman 

V1. Gestión 
administrativa  

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,725** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

V2. Clima 
organizacional  

Coeficiente de 
correlación 

,725** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 80 80 

 

Según los hallazgos proporcionados en la Tabla 6, se evidencia que el nivel de 

correlación de Rho es 0,725**, demostrando que existe relación positiva alta entre 

las variables propuestas, además se demuestra el valor de significancia p_0,000 

siendo menor a 0,05. En consecuencia, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, lo que 

indica que efectivamente existe una relación positiva entre la gestión administrativa 

y el clima organizacional.  
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Contrastación de la hipótesis específica 1 

 

Ho. No existe relación entre la planificación y el clima organizacional del personal 

administrativo  

Ha. Existe relación entre la planificación y el clima organizacional del personal 

administrativo 

Tabla 7 

Correlación entre la planificación y el clima organizacional 

 D1. 
Planificación  

V2. Clima 
organizacional  

Rho de 
Spearman 

D1. 
Planificación   

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,462** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

V2. Clima 
organizacional  

Coeficiente de 
correlación 

,462** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 80 80 

 

Con base en la información proporcionada en la Tabla 7, se determinó que el Rho 

de Spearman es 0,462**, es decir que la relación es positiva moderada entre la 

dimensión y la variable, además se observar que el valor de significancia p_0.000 

está por debajo del umbral de 0.05. por ende, se rechaza Ho a favor de Ha, 

indicando la existencia de una correlación positiva moderada entre la planificación 

y el clima organizacional. 
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Contrastación de la hipótesis específica 2 

 

Ho. No existe relación entre la organización y el clima organizacional del personal 

administrativo  

Ha. Existe relación entre la organización y el clima organizacional del personal 

administrativo 

 

Tabla 8  

Correlacional entre la organización y el clima organizacional 

 D2. 
Organización  

V2. Clima 
organizacional  

Rho de 
Spearman 

D2. 
Organización  

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,761** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

V2. Clima 
organizacional  

Coeficiente de 
correlación 

,761** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 80 80 

 

Con base en la información proporcionada en la Tabla 8, el análisis estadístico 

revela el coeficiente Rho de Spearman es 0,761**, lo que indica una relación 

positiva alta, demás se demuestra que el valor de significancia (p_0,000) por debajo 

del umbral de 0,05. En consecuencia, se rechaza la Ho a favor de la Ha, sugiriendo 

una correlación positiva alta entre la organización y el clima organizacional. 
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Contrastación de la hipótesis específica 3 

 

Ho. No existe relación entre la dirección y clima organizacional del personal 

administrativo  

Ha. Existe relación entre la dirección y clima organizacional del personal 

administrativo 

 

Tabla 9  

Correlación entre la dirección y clima organizacional 

 D3. 
Dirección  

V2. Clima 
organizacional  

Rho de 
Spearman 

D3. Dirección  

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,674** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

V2. Clima 
organizacional  

Coeficiente de 
correlación 

,674** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 80 80 

 

Según los hallazgos proporcionados en la Tabla 9, se demuestra que el Rho de 

Spearman es 0,674**, siendo la relación positiva, además el valor de significancia 

(p_0,000) está por debajo del umbral de 0,05, en consecuencia, se rechaza la Ho 

a favor de la Ha, lo que confirma una correlación positiva significativa entre la 

dirección y el clima organizacional. 
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Contrastación de la hipótesis específica 4 

 

Ho. No existe relación entre el control y el clima organizacional del personal 

administrativo  

Ha. Existe relación entre el control y el clima organizacional del personal 

administrativo 

 

Tabla 10  

Correlación entre el control y el clima organizacional 

 D4. Control  
V2. Clima 

organizacional  

Rho de 
Spearman 

D4. Control  

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,689** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 80 80 

V2. Clima 
organizacional  

Coeficiente de 
correlación 

,689** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 80 80 

 

Según los hallazgos que se muestran en la Tabla 10, indica que el Rho de 

Spearman es 0,689**, siendo esta la relación positiva, además, el valor de 

significancia (p_0,000), en consecuencia, se descarta la Ho y se acepta la Ha, lo 

que confirma una conexión positiva significativa entre el control y el clima 

organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

En la presente indagación según el objetivo general planteado fue determinar la 

relación entre la gestión administrativa y clima organizacional del personal 

administrativo de una UGEL, Cusco – 2023.  

Respecto al fundamento de la variable 1, Aizaga (2021) enfatiza la 

importancia de realizar hábilmente tareas fundamentales y manejar astutamente 

los recursos. Esto implica ejecutar funciones esenciales como planificar, organizar, 

dirigir, coordinar y controlar de manera que ejerza un impacto positivo en el 

resultado final de la actividad. En tanto la variable 2, Según García-Rubiano et al. 

(2020), los autores definen el clima organizacional como el conjunto de cualidades, 

atributos o características duraderas de un entorno de trabajo específico que son 

experimentadas, percibidas o encontradas subjetivamente por los individuos que 

componen la organización y que influyen en sus comportamientos. 

En cuanto a los resultados descriptivos, en el 55% de los colaboradores de 

la organización perciben que la gestión administrativa es regular y un 61,3% 

perciben que el clima organizacional está en el nivel medio. Este resultado se puede 

atribuir a que, si bien la gestión administrativa cumple funciones fundamentales, 

carece de eficiencia e innovación, en consecuencia, esta deficiencia tiene el 

potencial de afectar negativamente el clima organizacional, haciendo que los 

empleados se sientan infravalorados y sin apoyo en su desarrollo profesional.  

Resultados que fue comparado con el trabajo de Miranda (2022) cuyos 

resultados señalaron que el personal encuestado, el 51,1% calificó el clima 

organizacional como medio, mientras que el 68,9% percibió como moderada la 

gestión administrativa. Asimismo, se respalda con el estudio de Portocarrero (2022) 

quien reveló que el 63% de los participantes expresó un nivel moderado de acuerdo 

hacia la gestión administrativa, mientras que el 59% indicó un nivel regular en el 

clima organizacional.  

Por otro lado, los resultados inferenciales, se evidenció que la correlación de 

Rho es 0,725**, demostró que existe relación positiva alta entre las variables 

propuestas, además se demuestra el valor de significancia p_0,000 siendo menor 

a 0,05. 
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Al revisar los hallazgos junto con el estudio de Cañar (2023), se hizo evidente 

que existe un vínculo entre la gestión administrativa y el clima organizacional 

general, siendo su coeficiente Rho de 0,620 y un valor de p de 0,000; no obstante, 

sigue existiendo una oportunidad de mejora en términos de fomentar relaciones 

interpersonales más sólidas entre los compañeros de trabajo, establecer una 

atmósfera de trabajo ideal y promover la cooperación entre colegas. Además, estos 

resultados se compararon con la investigación de Orozco (2020), que señalo 

correlación positiva entre las variables el clima organizacional y la gestión 

administrativa cuyo coeficiente fue rho = 559 siendo positiva y significativa.  

Estos resultados se corroboraron con lo expresado por Chávez-Haro et al. 

(2020), la toma e implementación exitosa de decisiones dentro de diversos entornos 

organizacionales requiere la sincronización eficiente de los recursos financieros, 

humanos y materiales para lograr los objetivos de la organización. Esta tarea exige 

un liderazgo proactivo y el inicio de acciones que sean fundamentales para brindar 

servicios excepcionales a los usuarios. Sin embargo, Aizaga (2021) se opone a 

estas evaluaciones, sugiriendo que varias entidades luchan con problemas 

institucionales, administrativos y operativos, lo que hace que la intervención eficaz 

del personal sea un desafío. En tales entornos laborales, el personal enfrenta 

obstáculos importantes y debe mantener una actitud positiva para identificar 

situaciones, objetivos e impedimentos socioafectivos que podrían impactar positiva 

o negativamente las metas de la organización. 

En cuanto al objetivo específico 1, determinar la relación entre la 

planificación y el clima organizacional, de acuerdo a Chiavenato (2009) es la tarea 

administrativa inicial implica definir metas, establecer objetivos y determinar los 

recursos y actividades que se implementarán dentro de un período de tiempo 

específico. En tanto el clima organizacional según el punto de vista colectivo del 

personal de una empresa, como lo describen Olson et al. (2019), está influenciado 

por las estrategias, protocolos y sistemas que la organización implementa.  

Respecto al resultados descriptivos la dimensión planificación alcanzó un 

nivel deficiente con un 45%, y el clima organizacional obtuvo un puntaje 61.9% del 

nivel medio. Resultados que fue comparado con el trabajo de Márquez et al. (2021), 

casi la mitad de los participantes (49%) expresaron un nivel moderado de acuerdo 
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con respecto al compromiso de la empresa de fomentar un ambiente de trabajo 

positivo, lo que a su vez mejora el desempeño general del equipo. 

En cuanto al resultado inferencial, se demostró que existe correlación directa 

y significativa entre la planificación y el clima organizacional, siendo la correlación 

es moderada y positiva, con un valor Rho de Spearman de 0,462 y un valor de p de 

0,000. Los resultados de Márquez et al. (2021) se alinean con los hallazgos aquí 

presentados, ya que también identificaron una conexión positiva entre la rotación 

de personal en la gestión administrativa y el clima organizacional general. Esto 

implica que se puede mejorar el clima organizacional promoviendo la rotación 

laboral, que es un componente clave de la gestión administrativa. Sin embargo, las 

conclusiones extraídas por León et al. (2018) contradicen esta noción, pues sus 

investigaciones sugieren que no existe correlación entre la gestión administrativa y 

el clima organizacional.  

Por lo tanto, Achelia-Gonzales et al. (2021) ha demostrado el efecto negativo 

que pueden tener espacios de trabajo inadecuados en el desempeño de los 

empleados, incluido su compromiso, satisfacción y sentido de identidad. Este 

estudio enfatiza la naturaleza crucial de la comunicación, las relaciones humanas, 

la motivación en el lugar de trabajo. Los hallazgos de Hatchuel y Segrestin (2018) 

también respaldan la importancia de entornos laborales favorables para promover 

entidades más humanas que se centren en el capital humano para aumentar la 

productividad laboral. Para lograr estos objetivos, es fundamental considerar 

componentes vitales como una remuneración justa, un trato equitativo y amigable, 

oportunidades de crecimiento profesional, trabajo colaborativo en equipo, 

instalaciones bien equipadas, interrelaciones sólidas, comunicación eficiente, 

liderazgo efectivo y mecanismos de resolución de conflictos. 

Al analizar el objetivo específico 2, determinar la relación entre la 

organización y clima organizacional, según Chiavenato (2009) es la que implica la 

creación de una estructura que permita a la organización alcanzar sus objetivos. 

Este proceso, denominado organización, incluye la asignación de tareas y 

responsabilidades, la división del trabajo y el establecimiento de canales de 

comunicación y coordinación. Por otro lado, el clima organizacional según Rivai et 

al. (2019).es la evaluación de las condiciones físicas y el establecimiento de 
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objetivos se engloban dentro del concepto de ambiente interno, este entorno interno 

no sólo moldea los estilos de trabajo individuales, sino que también ejerce influencia 

sobre la organización en su conjunto. 

En cuanto a los resultados descriptivos, la dimensión organización alcanzó 

el nivel regular con un 41,3%, asimismo, el clima organizacional obtuvo un 61.3% 

ubicándose en el nivel medio, resultado que es similar al trabajo de Aparicio (2022), 

una importante mayoría de los trabajadores (75,6% o 34 personas) calificaron a la 

organización como moderada, y un 64,4% (29 personas) perciben el clima 

organizacional como neutral.  

Respecto a la hipótesis, se puede deducir que existe relación directa y 

significativa entre organización y clima organizacional, es crucial señalar que esta 

conexión tiene un valor de correlación alta y positiva, rho= 0,761 y un valor p de 

0,000. Los hallazgos de Miranda (2022) se alinean con este resultado, ya que 

también descubrieron una relación fuerte y directa entre las variables examinadas, 

exhibiendo una correlación notable (rho=0,889). Además, se referencia el estudio 

realizado por Aparicio (2022), que demuestra un impacto significativo de la gestión 

administrativa en el clima organizacional, sustentado en un valor de p de 0,0001.  

En tanto, se corroboró con Altingag y Bilaloglu (2020) quienes han postulado 

que los individuos tienden a evaluar a los demás basándose en la evidencia de sus 

predisposiciones y acciones, que están moldeadas por su percepción de la realidad 

y no únicamente por situaciones probables que pueden tener características 

objetivas. Esta opinión es apoyada por Achelia-Gonzales et al. (2021) quienes 

sugieren que las acciones de los trabajadores son una respuesta directa al 

comportamiento de sus gerentes y las condiciones institucionales que perciben, 

incluido el trato que reciben de sus autoridades. Según Robbins (2018), las 

organizaciones deben examinar y comprender minuciosamente los elementos que 

influyen en la conducta de los empleados, como su percepción de los supervisores, 

el ambiente laboral y los factores externos. 

Para el objetivo específico 3, determinar la relación entre la dirección y el 

clima organizacional, según Chiavenato (2009) es la que implica la orientación, 

motivación y dirección de los empleados para lograr con éxito los objetivos trazados 

por la organización. Para García-Rubiano et al. (2020) el clima organizacional, son 
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los sentimientos y percepciones generales de los empleados hacia su trabajo, sus 

compañeros de trabajo, sus supervisores y la organización como entidad. 

En tanto, los resultados descriptivos la dimensión dirección según los 

encuestados alcanzaron un nivel regula con 43,8%, asimismo, el clima 

organizacional alcanzo un 61.3% alcanzó un nivel regular. Resultado que es similar 

al trabajo de Portocarrero (2022), una parte importante de los participantes, 

específicamente el 63% (20), expresó un nivel de apreciación moderado, mientras 

que otro 59% (19) también reportó un nivel de apreciación medio similar. 

Con base en la hipótesis se evidencia correlación directa, significativa, 

positiva entre la dirección y clima organizacional tal como lo indica un rho= 0,674 y 

un valor de p de 0,000. Al revisar los hallazgos recientes de la investigación de 

Portocarrero (2022) sobre la relación entre gestión administrativa y clima 

organizacional, se realizó una comparación con el resultado actual. El estudio 

realizado por Portocarrero demostró un notable coeficiente de correlación de 

Spearman (Rho=0,788), lo que subraya una asociación robusta entre estas dos 

variables. En un estudio reciente realizado por Barrera (2022), se encontró que 

existe una correlación significativa (0,800; valor de p <0,05) entre la gestión y el 

clima organizacional. Estos hallazgos en conjunto indican que mejorar el clima 

organizacional dentro de una institución impacta positivamente la gestión 

administrativa de sus empleados. 

Esto fue corroborado por Ibrahim y Al Shari (2020), quienes refieren que los 

sistemas y procesos implementados dentro de una institución para satisfacer sus 

necesidades sociales y de bienestar, cuando los gerentes cumplen sus funciones 

con eficiencia y eficacia, es más probable que la organización cumpla sus tareas y 

alcance sus objetivos. Mientras tanto, Mahdi et al. (2020) A medida que la 

importancia del clima organizacional continúa creciendo dentro de las instituciones 

públicas y privadas, los altos directivos reconocen la esencialidad de optimizar la 

conexión entre la infraestructura física, las relaciones interpersonales, el trabajo y 

la estrategia de la organización para lograr la calidad del servicio y lograr los 

objetivos. 

En cuanto al objetivo específico 4, determinar la relación entre el control y el 

clima organizacional, Como afirma Chiavenato (2009), es la que implica la 



35 

 

evaluación del desempeño organizacional y la implementación de las medidas 

correctivas necesarias, para Martínez y Valareso (2020) implica las emociones, 

actitudes y comportamientos persistentes que diferencian las experiencias de uno 

dentro de la organización. 

Los resultados descriptivos, la dimensión control obtuvo un 42.5% del nivel 

regular, asimismo, el clima organizacional obtuvo un 61.3% regular, hallazgos 

similares al estudio de Rojas (2022) sugieren que la mayoría de los trabajadores de 

la organización perciben que los niveles de gestión administrativa fue regular con 

un 48,5%, mientras que los niveles del clima organizacional fueron favorables con 

u 40,4%.  

De la hipótesis 4 se puede deducir que existe relación directa, significativa 

positiva entre el control y el clima organizacional, con un rho=0,689 y un valor de p 

de 0,000. Similar a las conclusiones de Rojas (2022), quien descubrió un fuerte 

coeficiente de correlación de 0,82 entre la gestión administrativa y el clima 

organizacional general, nuestro estudio arroja resultados comparables. Además, 

Fernández et al. (2022) subrayaron una correlación positiva entre la administración 

y el clima organizacional dentro de las instituciones encuestadas, con una tasa de 

prevalencia del 49%. Sus hallazgos afirman que esta correlación no sólo es directa 

sino también beneficiosa. 

Esto resultados fueron corroborado con lo expresado por El-Taliawi y Van 

Derwal (2019) quienes señalan que la gestión administrativa abarca la coordinación 

de todas las actividades realizadas por un esfuerzo grupal, lo que implica delinear 

la estructura y los objetivos para lograr cada meta individual, y ejecutar tareas 

esenciales. De manera similar, Aizaga (2021) destaca que el gobierno al centrarse 

en revisar la estructura organizacional para establecer un marco basado en el 

desempeño para lograr objetivos y metas futuros que se alineen con las 

capacidades y recursos únicos de cada localidad. 

Para comprender verdaderamente una organización es necesario captar el 

lugar preciso donde se desarrollan sus operaciones (Vásquez et al., 2018), la 

eficacia de los empleados en una organización están fuertemente influenciados por 

el clima organizacional es decir que una buena gestión u mejor ambiente laboral, 

de manera similar, Gautama (2022) enfatizó la importancia de evaluar el clima 
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organizacional mediante la evaluación de la estructura organizacional y la 

formación del grupo humano, al analizar la dispersión de estos componentes se 

puede obtener una comprensión más amplia y concisa de este concepto, además, 

la participación en el cuestionario vale la pena porque las instituciones públicas 

tienen como objetivo democratizar las jerarquías o dependencias en cualquier área 

y volverse más resilientes a la influencia del clima organizacional. 

Es importante señalar que un clima organizacional positivo se caracteriza por 

una fuerza laboral comprometida y productiva que se anima hacia el crecimiento y 

el desarrollo para reforzar la gestión en la organización. Es evidente que, sin 

recursos humanos, cualquier otro activo de una organización se vuelve ineficaz y, 

en consecuencia, los retornos generados son subóptimos. Para mejorar el capital 

humano dentro de una empresa, es imperativo que tanto la dirección como la 

organización mantengan una cultura de comunicación coherente y transparente, 

fomentando al mismo tiempo un entorno de apoyo a la movilidad. Estos esfuerzos 

tienen como objetivo crear una sensación de valor y satisfacción entre los 

empleados, lo que a su vez promueve su satisfacción y motivación, lo que resulta 

en un mejor desempeño organizacional general (Berberoglu, 2018). 

Esta tesis se centra en los distintos desafíos que enfrentan las instituciones 

públicas mientras se esfuerzan por mejorar las prácticas administrativas, sirviendo 

como base principal para futuras investigaciones, el objetivo principal no es sólo 

garantizar la satisfacción de los usuarios y la confianza en estas entidades, sino 

también cultivar una cultura en el lugar de trabajo que fomente un sentido de valor, 

respeto y apoyo entre las personas, como resultado, esto puede fomentar un 

entorno organizacional favorable caracterizado por una mayor motivación y 

compromiso con los deberes profesionales. 

A pesar del dominio limitado del idioma inglés por parte del autor, el marco 

teórico empleado en este estudio ha utilizado de manera efectiva bibliotecas 

virtuales para recopilar fuentes de investigación relevantes. Si bien acceder a la 

literatura inglesa presentó desafíos, ya que la mayoría de los artículos científicos 

están escritos en este idioma, el autor perseveró. A pesar de enfrentar desafíos 

durante el proceso de recopilación de datos, los investigadores se aseguraron de 

que los resultados fueran analizados, procesados e interpretados cuidadosamente.  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera El análisis del objetivo general revela que la gestión administrativa 

obtuvo un 55% nivel regular, asimismo el clima organizacional alcanzó un 61,3% 

del nivel regular. Además, se estableció una correlación directa y significativa entre 

las variables, como lo demuestra el valor de correlación Rho = 0,725 (valor de p de 

0,000). En consecuencia, se rechaza Ho y se acepta la Ha, esto implica que una 

gestión administrativa eficaz tiene el potencial de fomentar un ambiente de trabajo 

positivo y productivo para todas las personas involucradas. 

Segunda Tras un examen detenido de los datos relativos al objetivo 1, se 

estableció que existe una correlación positiva entre la planificación y el clima 

organizacional. Se calcula que el valor de Rho es 0,462, con un valor p de 0,000, 

lo que lleva al rechazo de Ho y la aceptación de Ha.  

Tercera Al analizar el objetivo específico 2, se ha establecido que existe una 

correlación directa, significativa y positiva entre la organización y el clima 

organizacional, como lo demuestra un valor Rho de 0,761 y un valor p de 0,000. En 

consecuencia, se rechaza Ho y se acepta Ha. 

Cuarta En relación al objetivo 3, el análisis reveló una correlación positiva 

fuerte y estadísticamente significativa entre la dirección y el clima organizacional, 

como lo demuestra el valor de Rho = 0,674 y un valor de p de 0,000. En 

consecuencia, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

Quinta En relación al objetivo 4, el análisis demostró una correlación 

significativa, directa y positiva entre control y clima organizacional, con un valor de 

coeficiente de correlación Rho=de 0,689 y un valor de p de 0,000. Como resultado, 

se rechaza la Ho y se acepta la Ha.   
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera En cuanto al objetivo general se recomienda a los funcionarios 

director encargado de una UGEL, administrador, jefes de área, desarrollar y 

ejecutar estrategias de gestión pública que abarquen una amplia gama de recursos 

y herramientas, mejorando en última instancia todo el ciclo administrativo para 

alcanzar con éxito objetivos predeterminados, además, de cultivar con esfuerzo la 

cultura organizacional basada en el respeto, la colaboración y la innovación, 

mientras implemento políticas y procedimientos que se alinean con este objetivo.  

Segunda Respecto al objetivo específico 1, se recomienda que el responsable 

de supervisar el área de administración inculque un sentido de dedicación hacia los 

objetivos y metas de la organización, esto se puede lograr involucrando a los 

empleados en el proceso de planificación, además, la comunicación eficaz de los 

objetivos y metas de la organización desempeña un papel vital a la hora de fomentar 

una sensación de realización y significado en el lugar de trabajo. 

Tercera Respecto al objetivo específico 2, se recomienda que el director 

transmita claramente a los empleados los objetivos, políticas y procedimientos de 

la entidad, esto se puede lograr involucrándolos en los procesos de toma de 

decisiones, fomentando su contribución al desarrollo de políticas y abordando 

cualquier problema que pueda surgir, fomentando así la participación activa entre 

los individuos. 

Cuarta Respecto al objetivo específico 3, se sugiere que el jefe de recursos 

humanos escuche las opiniones y sugerencias de los empleados, motivar a los 

empleados a alcanzar sus objetivos, promoviendo un ambiente de trabajo positivo 

y de respeto.  

Quinta Respecto al objetivo específico 4, se recomienda a los jefes de las 

áreas administrativa garantizar la efectividad y la alineación con las necesidades 

de los empleados, involucrando tanto en el diseño como en la implementación del 

sistema de control administrativo, al mismo tiempo que se brinda oportunidades de 

capacitación. 
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ANEXOS 



 

 

Anexo 1: Matriz de consistencia  

Matriz de consistencias  
 

Titulo. Gestión administrativa y clima organizacional del personal administrativo de una unidad de gestión educativa local, Cusco – 2023 
Nombre: Carrillo Delgado, Suranaihua 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 
 
¿Cuál es la relación 
entre la gestión 
administrativa y 
clima organizacional 
del personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 
2023? 
 
Problemas 
específicos 
 
a) ¿Cuál es la 
relación entre la 
planificación y el 
clima organizacional 
en el personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 
2023? 
 

Objetivo general 
 
Determinar la 
relación entre la 
gestión administrativa 
y clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de una 
unidad de gestión 
educativa local, 
Cusco – 2023 
 
Problemas 
específicos 
 
a) Determinar la 
relación entre la 
planificación y el 
clima organizacional 
en el personal 
administrativo de una 
unidad de gestión 
educativa local, 
Cusco – 2023 
 

Hipótesis general 
 
Existe relación 
entre la gestión 
administrativa y 
clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 2023. 
Problemas 
específicos 
 
a) Existe relación 
entre la 
planificación y el 
clima 
organizacional en el 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 2023. 
 

Variable: gestión administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel y 
rango 

Planificación ▪ Identificación de 
objetivos 

▪ Utilización de 
estrategias 

• Identificación de 
metas 

1 – 5 Ordinal 
 

Totalmente de 

acuerdo (5)  

De acuerdo (4) 

Indiferente (3)  

En 

desacuerdo 

(2) 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

Deficiente 
[20-47] 

 
Regular  
[48-73] 

 
Eficiente  
[74-100] 

Organización ▪ Utilización de 
recursos 

▪ Asignación de 
tareas 

• Desempeño de 
funciones 

6 – 10 

Dirección ▪ Comunicación 
▪ Trabajo en 

equipo 

• Logro de 
objetivos 

11- 16 

Control • Medida de 
corrección y 
supervisión 

17 - 20 

Variable: clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Nivel y 
rango 



 

 

b) ¿Cuál es la 
relación entre la 
organización y el 
clima organizacional 
del personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 
2023? 
 
c) ¿Cuál es la 
relación entre la 
dirección y el clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 
2023? 
 
d) ¿Cuál es la 
relación entre el 
control y el clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 
2023? 
 

b) Determinar la 
relación entre la 
organización y el 
clima organizacional 
del personal 
administrativo de una 
unidad de gestión 
educativa local, 
Cusco – 2023 
 
c) ¿Cuál es la 
relación entre la 
dirección y el clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de una 
unidad de gestión 
educativa local, 
Cusco – 2023 
 
d) Determinar la 
relación entre el 
control y el clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de una 
unidad de gestión 
educativa local, 
Cusco – 2023 
 

b) Existe relación 
entre la 
organización y el 
clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 2023. 
 
c) Existe relación 
entre la dirección y 
el clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 2023 
 
d) Existe relación 
entre el control y el 
clima 
organizacional del 
personal 
administrativo de 
una unidad de 
gestión educativa 
local, Cusco – 2023. 

Ambiente 
organizacional 

• infraestructura 
laboral,  

• Acceso a TIC y 
predisposición 
de equipos,  

• Presencia de 
normas 
laborales 

1 – 5 Ordinal 
 

Totalmente de 

acuerdo (5)  

De acuerdo (4) 

Indiferente (3)  

En 

desacuerdo 

(2) 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 

Bajo 
[20-47] 

 
Medio  
[48-73] 

 
Alto 

[74-100] 

Motivación y 
pertenecía 

• Impulso de la 
misión 
institucional,  

• Valores 
institucionales,  

• Principios y las 
costumbres 
compartidas,  

• Respeto y el 
trato cortés 
hacia el usuario 

6 – 10 

Desarrollo 
profesional 

• Desarrollo de las 
personas, 

• Fomento de la 
innovación y la 
creatividad,  

• Elevación de los 
títulos de trabajo 
y el avance de 
puestos 

11 - 15 

Direccion y 
liderazgo 

• Dedicación a un 
objetivo 
específico,  

• Fuerte sentido 
de seguridad en 
uno mismo  

16 - 20 



 

 

• Adherencia a 
principios éticos 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Tipo de investigación: Básica  
 
Enfoque de investigación: Cuantitativo 
 
Diseño: No experimental, transversal, 
correlacional  
 
Método: Hipotético-deductivo. 

Población:  
105 trabajadores 
 
Muestra:  
80 trabajadores. 
 
Muestreo: 
No probabilístico, por 
conveniencia. 

Variable 1: gestión administrativa 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: cuestionario  
 
Variable 2: clima organizacional  
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
 

Estadística descriptiva: 
Los datos se agruparán en 
niveles de acuerdo a los 
rangos establecidos, los 
resultados se presentarán 
en tablas de frecuencias y 
gráficos estadísticos. 
 
Estadística inferencial: 
Se aplicó la prueba de 
normalidad, además de 
pruebas estadísticas para la 
comprobación de hipótesis 

  



 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización 

Tabla 11 

Operacionalización de la variable Gestión administrativa 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones/ Indicadores Ítem Escala Niveles y 

rango 

Es la dirección de las 
actividades dentro de una 
organización de manera 
razonable, con fines de 
lucro o no lucrativas 
planifica, dirige, controla 
todas las tareas y las 
actividades se organizan 
según la división del 
trabajo (Chiavenato, 
2009). 

La variable por su 
naturaleza es 
cualitativa, 
politómica, 
categórica y ordinal, 
el cual esta divido 
en cuatro 
dimensiones, y se 
establecieron tres 
niveles de 
medición, además 
este fue medido con 
un cuestionario que 
constó de 20 ítems. 

Planificación 

▪ Identificación de 
objetivos 

▪ Utilización de 
estrategias 

▪ Identificación de metas 

1 – 5 
Ordinal 

 
Totalmente de acuerdo 

(5) 

De acuerdo (4) 

Indiferente (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

Deficiente 
[20-47] 

 
Regular 
[48-73] 

 
Eficiente 
[74-100] 

Organización 

▪ Utilización de recursos 
▪ Asignación de tareas 
▪ Desempeño de 

funciones 

6 – 10 

Dirección 
▪ Comunicación 
▪ Trabajo en equipo 
▪ Logro de objetivos 

11- 16 

Control 
▪ Medida de corrección y 

supervisión 
17 - 20 

 

  



 

 

Tabla 12 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escala 
Niveles y 
rango 

De acuerdo con la PCM 
(2017) el clima 
organizacional se 
fundamenta en las 
percepciones 
individuales, 
frecuentemente se 
define como los patrones 
recurrentes de 
comportamiento, 
actitudes y sentimientos 
característicos de la vida 
en la organización, se 
refieren a las situaciones 
actuales dentro de una 
organización y los 
vínculos entre los grupos 
de trabajo, los 
empleados y el 
desempeño laboral. 

La variable por su 
naturaleza es 
cualitativa, 
politómica, 
categórica y 
ordinal, el cual esta 
divido en cuatro 
dimensiones, y se 
establecieron tres 
niveles de 
medición, además 
este fue medido 
con un cuestionario 
que constó de 20 
ítems 

Ambiente 
organizacional 

• infraestructura laboral,  

• Acceso a TIC y 
predisposición de 
equipos,  

• Presencia de normas 
laborales 

1 – 5 

Ordinal Likert 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 

Indiferente (3) 

En desacuerdo 

(2) 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

Bajo 
[20-47] 

 
Medio 
[48-73] 

 
Alto 

[74-100] 

Motivación y 

pertenencia  

• Impulso de la misión 
institucional,  

• Valores institucionales,  

• Principios y las 
costumbres 
compartidas,  

• Respeto y el trato cortés 
hacia el usuario 

6 – 10 

Desarrollo 
profesional 

• Desarrollo de las 
personas, 

• Fomento de la 
innovación y la 
creatividad,  

• Elevación de los títulos 
de trabajo y el avance 
de puestos 

11 - 15 

Direccion y liderazgo 

• Dedicación a un objetivo 
específico,  

• Fuerte sentido de 
seguridad en uno mismo  

• Adherencia a principios 
éticos 

16 - 20 

 

  



 

Anexo 3. Instrumentos  

Cuestionario sobre gestión administrativa 

Estimado(a) servidor público, mediante el presente cuestionario se desea obtener 

información respecto la gestión administrativa, para lo cual le solicitamos su 

colaboración, respondiendo a todas las preguntas. Las respuestas son confidenciales 

y se mantendrá en reserva su identidad. Marque con una (X) la alternativa que 

considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa:  

INSTRUCCIONES: A continuación, Ud. encontrará un conjunto de ítems relacionaos 

a la variable trabajo remoto, marque la alternativa según considere pertinente. 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

(3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). 

 ÍTEMS ESCALA DE 
LIKERT 

Nº DIMENSIÓN 1: PLANIFICACIÓN 1 2 3 4 5 

1 Reconocer los objetivos institucionales es un aspecto crucial a 
considerar al implementar planes de gestión administrativa. 

     

2 Considera que la organización está apegada a la distribución 
de sus objetivos y aspiraciones institucionales. 

     

3 Cree que la implementación de estrategias eficaces de gestión 
administrativa da como resultado el logro exitoso de objetivos 
predeterminados. 

     

4 Reconociendo que establecer metas es un aspecto integral de 
la planificación, es imperativo establecer objetivos para 
identificar metas y cumplir con los objetivos institucionales. 

     

5 La institución afirma que sus objetivos son transparentes y 
factibles, con particularidad en su alcance y alcanzabilidad. 

     

 DIMENSÓN 2: ORGANIZACIÓN      

6 Considera que la utilización adecuada de los recursos puede 
mejorar la productividad y la eficiencia en gran medida 

     

7 Considera Está ampliamente extendida la creencia de que la 
asignación de tareas puede conducir a una mayor eficiencia 
en la realización y el avance de las actividades relacionadas 
con el trabajo. 

     

8 Reconociendo la importancia de definir claramente las 
responsabilidades laborales para asegurar el desempeño 
óptimo de las funciones 

     

9 La asignación de funciones está determinada por la 
estructura de la organización y las características específicas 
de los empleados 

     

10 Al contemplar los perfiles de puestos, es importante 
reconocer que se construyen con el objetivo de cumplir con 
los requisitos específicos de cada departamento para lograr 
los objetivos institucionales 

     

 DIMENSIÓN 3: DIRECCION      



 

11 Cree usted que es importante la comunicación en el 
crecimiento de la gestión administrativa  

     

 Cree usted que los acuerdos tomados deben ser comunicados 
y socializados en cada área a través de los coordinadores y 
encargado 

     

13 Cree usted que es importante la colaboración en equipo para 
lograr objetivos. 

     

14 Reconociendo la importancia de la toma de decisiones en la 
gestión administrativa, la participación activa en el proceso se 
considera crucial para la mejora. 

     

15 Está ampliamente aceptada la idea de que el seguimiento 
puede promover el control y ayudar a alcanzar objetivos para 
mejorar la gestión administrativa. 

     

 DIMENSIÓN 4. CONTROL      

16 El control de los servicios brindados en la institución pública en 
el área administrativa es sistematizado y estandarizado. 

     

17 Se monitorea el desempeño del personal del área 
administrativa. 

     

18 Se corrigen las observaciones encontradas en cada monitoreo 
ejecutado 

     

19 Se realiza una realimentación de funciones según las 
deficiencias encontradas en el área administrativa. 

     

20 Luego de cada evaluación se programan reuniones de 
reflexión con los colaboradores del área administrativa  

     

Muchas gracias 

 

  



 

Cuestionario sobre Clima Organizacional 

Estimado(a) servidor público, mediante el presente cuestionario se desea obtener 

información respecto al clima organizacional, para lo cual le solicitamos su 

colaboración, respondiendo a todas las preguntas. Las respuestas son confidenciales 

y se mantendrá en reserva su identidad. Marque con una (X) la alternativa que 

considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa:  

INSTRUCCIONES: A continuación, Ud. encontrará un conjunto de ítems relacionaos 

a la variable trabajo remoto, marque la alternativa según considere pertinente. 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

(3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5) 

 

N° Dimensión 1: Ambiente organizacional  
Valoración 

1 2 3 4 5 

01 
Considero que la distribución de los ambientes de la entidad 
favorece el clima organizacional. 

     

02 
Considero que los servidores de la entidad disponen de 
equipos modernos y de buen acceso al TIC que 
favoreciendo el clima organizacional  

     

03 
Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros 
del equipo de trabajo o departamento son cordiales. 

     

04 
Considera que existe sobrecarga laboral en la entidad que 
limita un adecuado clima organizacional 

     

 Dimensión 2: Motivación y pertinencia      

05 
Considera que la entidad estimula la participación de las 
personas para encontrar soluciones creativas a los 
problemas. 

     

06 
Considera que la entidad dedica tiempo a revisar que se 
requiere, para mejorar el desempeño de las personas. 

     

07 
Considero que las prácticas culturales compartidas en la 
entidad favorecen el clima organizacional. 

     

08 
Considera que en la entidad los jefes de área promueven la 
práctica de valores 

     

09 
Considero que los servidores son considerados como 
conocedores de su trabajo y reciben el trato como tal. 

     

10 
Considera que los servidores de la entidad por su 
desempeño destacado reciben reconocimientos adicionales  

     

 Dimensión 3: Desarrollo profesional      

11 
Considero que el plan de desarrollo de las personas 
establecido en la entidad favorece el clima organizacional 

     

12 
Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios 
que permiten dar solución a los problemas. 

     

13 
Existe preocupación por mantener actualizado técnicamente 
al personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo y 
familiar. 

     

14 
Considero que los ascensos y promoción de puestos en la 
Entidad favorecen el clima organizacional. 

     



 

15 
Considero que siento que, trabajando en la entidad, puedo 
desarrollar mis competencias profesionales 

     

 Dimensión 5: Dirección y liderazgo      

16 
Considero que el compromiso con la misión por parte de 
los directivos de la entidad favorece el clima organizacional. 

     

17 
Considera que en la entidad orientan y capacitan 
constantemente para mejorar el trabajo de oficina 

     

18 
Considero que la confianza que me proporciona el directorio 
de la Entidad favorece el clima organizacional. 

     

19 
Considera que los servidores muestran confianza y 
seguridad en lo que hacen 

     

20 
Considero que la integridad personal de los directivos 
de la entidad favorece el clima organizacional. 

     

 
      Gracias por tu colaboración 

  



 

Anexo 4. Modelo de Consentimiento informado 

 

 

 

  



 

Anexo 5. Validación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

  



 

Validación de V de Aiken 

  



 

 

  



 

Anexo 6. Confiabilidad 

Prueba piloto  

 

    

Escala: Gestión administrativa  

    

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100.0 

Excluidoa   

Total 20 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

    

Estadísticas de fiabilidad   

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

  

.832 20   

    

 

    

Escala: Clima organizacional  

    

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100.0 

Excluidoa   

Total 20 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

    

Estadísticas de fiabilidad   

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

  

.722 20   

    



 

Base de datos 

 

Variable gestión administrativa 

S
u
je

to
 

 
D1 

 
D2 

 
D3 

 
D4 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

S1 5 5 5 5 5 4 4 4 5 1 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

S2 5 5 5 4 4 5 1 5 5 1 5 1 5 5 4 4 5 5 5 5 

S3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 

S4 5 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

S5 4 4 4 3 4 3 3 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 

S6 5 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

S7 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 4 5 4 5 5 

S8 5 5 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

S9 4 5 4 4 4 4 4 4 4 1 5 3 5 5 5 4 4 4 5 4 

S10 5 4 4 3 4 4 1 4 4 1 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 

S11 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 

S12 5 5 5 4 4 5 1 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

S13 5 5 4 4 4 5 1 4 5 1 5 1 4 4 4 4 4 5 5 5 

S14 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 5 4 

S15 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 

S16 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

S17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

S18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

S19 4 5 3 3 5 5 4 4 5 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 

S20 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

 

Variable 2 Clima organizacional 

S
u
je

to
 

 
D1 

 
D2 

 
D3 

 
D4 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

S1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

S2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

S3 4 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 

S4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 2 3 

S5 3 2 3 4 2 3 3 2 4 2 4 4 2 3 3 3 2 4 2 3 

S6 1 3 2 3 5 1 2 4 3 2 5 3 2 2 4 3 2 2 3 4 

S7 2 3 2 4 2 4 3 2 4 5 3 4 2 4 3 2 3 4 2 4 

S8 3 4 2 5 5 3 4 2 3 5 3 4 3 3 5 4 2 3 3 4 

S9 1 2 5 3 1 4 1 2 1 4 3 2 3 4 2 5 2 4 4 2 

S10 2 4 3 2 4 3 2 4 2 3 2 3 4 1 2 1 5 3 2 1 

S11 4 2 5 4 2 3 2 5 4 2 3 4 2 2 4 2 3 4 3 3 

S12 2 3 4 3 2 3 4 1 2 2 2 3 4 1 3 4 4 3 2 4 

S13 3 3 2 4 2 4 3 1 4 2 4 2 5 4 2 2 3 4 2 3 

S14 2 4 3 2 4 3 5 2 4 3 5 5 3 2 4 3 2 3 4 3 

S15 2 3 4 2 3 3 5 2 4 3 5 4 2 3 4 2 4 4 2 5 

S16 2 4 4 2 3 2 4 2 4 4 1 2 4 2 2 3 4 2 2 4 

S17 2 4 3 4 2 4 3 3 4 1 3 4 3 2 3 4 2 3 4 2 

S18 2 3 1 5 5 2 2 1 3 4 1 3 5 3 3 1 3 2 4 4 

S19 3 2 3 3 2 4 4 2 3 1 3 3 4 2 4 2 4 2 4 2 

S20 2 4 2 4 4 3 1 2 3 2 5 3 4 2 2 3 1 2 3 3 



 

Confiabilidad general 

    

Escala: Gestión Administrativa - total 
    

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 80 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 80 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

    

Estadísticas de fiabilidad   

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

  

.916 20   

    

 

 

    

Escala: Clima organizacional - Total 
    

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 80 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 80 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

    

Estadísticas de fiabilidad   

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

  

.856 20   

    

 

  



 

Anexo 8. Carta de presentación  

 

  



 

Anexo 9. Carta de autorización de aplicación de instrumentos 

 

 

  



 

Anexo 10. Otros  

Baremación de las variables y dimensiones 

Rango según número de ítems Escala de Likert – Según respuesta 

Rangos para recodificar en distintas variables – SPSS 

Cálculo de los Rangos - 3 

Numero de Ítems       
Cambio de 
Resultados 

Mínimo de puntaje 0 Alternativas Cálculo Mínimo y 
Máximo  

0 0 

Máximo Puntaje 0 5     

SPSS 

Mínimo Máximo       

0 0       

1 0       

1 0       

 

Gestión administrativa Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 Dimensión 4 

Niveles Rango Planificación Organización Dirección Control 

Deficiente [20-47] [5-12] [5-12] [5-12] [5-12] 

Regular [48-73] [13-18] [13-18] [13-18] [13-18] 

Eficiente [74-100] [19-25] [19-25] [19-25] [19-25] 

 

Clima organizacional Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 Dimensión 4 

Niveles Rango 
Ambiente 

organizacional 
Motivación y 
pertinencia 

Desarrollo 
profesional 

Dirección y 
liderazgo 

Bajo [20-47] [5-12] [5-12] [5-12] [5-12] 

Medio  [48-73] [13-18] [13-18] [13-18] [13-18] 

Alto [74-100] [19-25] [19-25] [19-25] [19-25] 

 

  



 

Base de datos  

Variable gestion administrativa 

S
u

je
to

 

D1 D2 D3 D4 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

S1 2 3 2 3 2 4 4 2 3 3 2 4 2 4 3 4 4 4 4 3 

S2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 1 4 4 5 3 

S3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 

S4 4 3 4 5 3 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 

S5 3 4 1 2 1 1 2 1 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 

S6 4 3 3 5 4 3 3 1 1 1 5 3 1 2 4 4 3 3 2 2 

S7 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 

S8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 3 3 

S9 1 2 3 4 2 4 4 3 3 2 4 2 2 2 2 2 4 3 3 3 

S10 2 2 2 4 2 4 2 4 3 3 4 2 4 3 3 2 2 2 3 3 

S11 2 2 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

S12 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 

S13 2 3 3 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

S14 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3 2 3 2 3 4 

S15 2 2 2 3 2 3 4 3 4 2 4 3 2 4 3 3 4 3 4 3 

S16 2 2 2 2 1 3 4 3 4 2 4 3 4 3 5 2 4 4 2 4 

S17 2 3 2 2 2 2 4 3 4 2 4 3 2 4 3 2 5 4 2 4 

S18 2 3 5 3 1 4 2 4 3 5 4 3 4 2 4 3 3 4 3 2 

S19 2 2 2 5 1 3 1 5 1 5 2 2 4 3 4 2 4 5 2 4 

S20 2 2 2 5 2 3 5 2 5 3 4 2 5 4 2 4 5 3 2 1 

S21 2 2 5 2 2 3 2 4 3 3 2 4 2 4 3 2 1 2 4 1 

S22 2 2 2 2 1 3 4 2 4 2 3 1 2 1 3 2 3 5 3 2 

S23 2 2 2 2 2 4 3 3 2 3 1 4 4 2 4 1 5 4 3 1 

S24 1 2 2 3 2 4 1 5 3 2 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 

S25 1 2 2 2 1 2 3 2 4 3 2 4 4 3 2 3 5 1 4 3 

S26 2 2 2 2 2 4 2 3 4 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 2 

S27 2 2 3 2 1 3 2 4 2 4 3 2 4 3 2 5 4 2 2 4 

S28 3 2 5 3 1 4 1 4 2 4 2 4 3 2 3 4 3 2 4 3 

S29 1 2 2 2 2 3 2 3 4 3 4 2 1 3 4 4 2 1 2 1 

S30 2 2 3 2 2 2 2 3 5 4 2 3 4 2 3 3 2 2 1 2 

S31 2 5 2 2 2 3 2 3 1 4 1 2 3 1 1 2 2 4 2 1 

S32 2 2 5 1 2 1 3 2 2 3 2 3 5 3 2 4 3 3 1 3 

S33 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 4 1 2 4 1 2 1 2 1 

S34 3 2 1 3 2 1 3 2 2 4 2 3 3 1 3 4 3 2 4 2 

S35 2 2 5 1 1 1 4 3 5 1 2 5 3 1 4 3 1 2 3 3 

S36 2 3 5 2 1 3 3 4 1 3 3 4 1 4 2 3 4 2 4 3 

S37 3 2 2 1 2 2 4 3 3 2 4 2 3 4 3 2 4 3 4 2 

S38 2 2 3 1 2 4 1 4 4 1 2 3 2 1 4 1 3 2 1 4 

S39 2 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 5 1 3 2 3 5 2 3 2 

S40 1 3 2 2 1 4 2 3 1 4 1 3 2 1 4 2 3 3 1 2 

S41 2 2 2 1 2 2 3 1 3 1 1 2 1 4 2 4 2 3 1 3 

S42 2 2 2 1 1 5 4 2 4 2 4 3 2 3 4 1 3 2 4 3 

S43 2 2 2 2 1 3 1 4 2 4 2 3 5 2 4 2 4 2 4 2 

S44 2 2 1 2 2 4 1 3 2 2 3 1 4 5 2 3 1 4 3 1 

S45 2 2 5 3 1 3 1 4 2 4 2 3 4 2 4 1 3 2 5 3 

S46 2 5 2 1 1 4 1 4 2 4 1 3 1 5 2 4 2 1 4 3 



 

S47 2 3 3 2 2 3 2 2 4 2 4 2 2 2 5 2 4 2 2 4 

S48 1 2 2 1 1 3 2 2 4 2 1 4 2 4 2 3 2 3 1 4 

S49 2 5 3 2 1 3 2 1 5 1 3 1 5 2 3 1 5 3 5 2 

S50 2 2 2 1 1 4 2 3 5 2 5 2 2 4 4 2 5 4 3 5 

S51 5 2 2 1 2 2 5 3 2 5 2 5 4 2 5 4 4 2 4 2 

S52 2 5 5 2 2 2 4 2 4 1 5 3 3 1 1 5 3 1 4 3 

S53 3 2 5 3 1 3 1 5 4 2 4 2 4 2 2 5 3 1 3 4 

S54 2 2 5 3 1 5 2 4 5 2 1 3 2 3 2 5 2 3 4 1 

S55 2 1 5 3 1 4 4 1 5 3 1 4 2 5 1 5 3 1 5 1 

S56 2 5 3 2 2 2 1 5 4 2 5 2 5 3 2 5 3 2 5 2 

S57 2 3 1 3 1 5 2 1 2 4 5 3 2 4 2 4 2 3 2 4 

S58 2 2 3 2 1 4 2 3 4 2 3 2 4 5 3 3 4 2 4 3 

S59 2 3 2 2 1 2 4 3 2 4 3 4 2 4 3 4 2 5 2 4 

S60 3 2 2 3 2 2 3 3 4 2 3 4 2 4 4 2 4 3 5 2 

S61 2 2 5 3 1 3 2 5 3 3 5 2 3 3 4 2 4 5 3 4 

S62 2 3 5 2 2 1 2 4 4 2 5 3 4 2 4 2 4 3 4 2 

S63 3 2 2 2 1 4 4 2 1 4 2 3 2 4 2 4 2 4 3 1 

S64 2 3 5 2 2 3 2 4 3 4 2 3 4 1 3 4 2 3 4 3 

S65 3 5 2 2 2 3 4 3 2 5 3 2 5 3 4 2 5 3 4 5 

S66 5 2 2 5 1 2 1 5 4 2 3 5 2 5 2 3 2 5 3 3 

S67 2 3 5 3 1 1 2 5 4 3 5 2 5 2 4 3 1 2 3 4 

S68 3 2 5 5 1 4 2 2 4 5 2 4 2 4 2 4 3 5 2 3 

S69 2 2 3 5 1 3 2 4 2 4 4 2 5 4 3 4 2 4 2 4 

S70 2 2 3 2 2 3 5 3 2 4 5 3 4 2 4 3 4 2 3 4 

S71 3 2 2 3 2 3 2 4 2 4 4 2 4 2 3 3 5 3 4 2 

S72 1 5 2 2 1 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 1 5 2 4 1 

S73 2 2 5 5 1 2 4 3 4 2 4 2 5 2 4 2 5 4 2 4 

S74 3 2 5 3 2 3 3 2 4 3 5 2 4 2 4 3 4 1 3 2 

S75 2 2 2 5 1 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 5 2 1 3 4 

S76 2 2 2 5 1 2 4 4 2 4 3 2 4 3 4 4 2 4 3 5 

S77 1 2 2 2 2 3 2 4 2 4 2 5 3 2 4 2 3 2 4 2 

S78 2 2 2 3 2 2 4 2 4 2 4 3 2 5 3 2 4 2 4 2 

S79 2 2 3 5 1 4 2 4 3 2 4 3 4 2 3 3 4 2 1 4 

S80 2 2 3 2 2 2 3 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 4 3 3 

 

  



 

Variable 2 Clima organizacional 
S

u
je

to
 

D1 D2 D3 D4 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

S1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

S2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

S3 4 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 

S4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 2 3 

S5 3 2 3 4 2 3 3 2 4 2 4 4 2 3 3 3 2 4 2 3 

S6 1 3 2 3 5 1 2 4 3 2 5 3 2 2 4 3 2 2 3 4 

S7 2 3 2 4 2 4 3 2 4 5 3 4 2 4 3 2 3 4 2 4 

S8 3 4 2 5 5 3 4 2 3 5 3 4 3 3 5 4 2 3 3 4 

S9 1 2 5 3 1 4 1 2 1 4 3 2 3 4 2 5 2 4 4 2 

S10 2 4 3 2 4 3 2 4 2 3 2 3 4 1 2 1 5 3 2 1 

S11 4 2 5 4 2 3 2 5 4 2 3 4 2 2 4 2 3 4 3 3 

S12 2 3 4 3 2 3 4 1 2 2 2 3 4 1 3 4 4 3 2 4 

S13 3 3 2 4 2 4 3 1 4 2 4 2 5 4 2 2 3 4 2 3 

S14 2 4 3 2 4 3 5 2 4 3 5 5 3 2 4 3 2 3 4 3 

S15 2 3 4 2 3 3 5 2 4 3 5 4 2 3 4 2 4 4 2 5 

S16 2 4 4 2 3 2 4 2 4 4 1 2 4 2 2 3 4 2 2 4 

S17 2 4 3 4 2 4 3 3 4 1 3 4 3 2 3 4 2 3 4 2 

S18 2 3 1 5 5 2 2 1 3 4 1 3 5 3 3 1 3 2 4 4 

S19 3 2 3 3 2 4 4 2 3 1 3 3 4 2 4 2 4 2 4 2 

S20 2 4 2 4 4 3 1 2 3 2 5 3 4 2 2 3 1 2 3 3 

S21 2 5 4 2 3 3 1 3 3 1 3 3 1 2 4 4 5 2 4 5 

S22 1 3 4 3 1 3 3 1 2 4 4 1 3 1 5 3 2 3 4 3 

S23 1 4 2 4 3 2 4 2 2 4 2 3 4 2 4 2 4 3 2 4 

S24 2 4 2 4 2 4 2 2 4 2 1 5 3 3 2 4 3 5 2 4 

S25 1 4 3 1 4 2 3 1 4 3 1 3 3 1 4 4 2 3 2 4 

S26 2 5 1 3 4 2 1 3 2 4 2 5 3 2 4 2 4 5 2 3 

S27 1 3 2 4 2 1 3 1 4 2 3 1 4 2 4 1 3 4 2 4 

S28 2 2 4 2 4 2 1 3 2 4 3 1 2 4 2 5 4 2 1 3 

S29 3 2 5 2 3 3 3 2 5 1 3 1 5 3 2 3 2 4 2 3 

S30 3 1 5 3 2 4 2 2 4 3 2 4 2 2 4 1 3 4 2 4 

S31 2 5 5 2 3 3 5 2 1 4 2 2 5 2 1 5 3 1 4 5 

S32 3 4 2 1 4 2 2 4 2 4 2 4 2 4 1 3 4 2 4 2 

S33 3 2 4 3 1 3 2 5 4 1 5 2 5 3 2 3 5 1 2 3 

S34 2 4 2 3 2 3 5 2 5 2 4 1 2 5 4 5 2 1 3 1 

S35 2 4 2 4 3 1 4 2 1 5 3 2 3 5 2 4 2 2 4 2 

S36 4 3 2 5 3 5 2 4 2 5 2 1 4 5 3 1 2 5 3 4 

S37 2 5 3 1 5 2 5 4 2 5 4 2 4 3 2 5 5 4 3 4 

S38 4 2 4 1 5 3 1 3 4 1 5 2 5 3 1 5 3 5 4 3 

S39 2 5 2 2 5 3 2 4 2 4 3 2 4 5 2 5 4 1 3 2 

S40 3 4 2 4 3 4 5 4 2 5 4 3 2 5 2 4 5 5 3 5 

S41 3 1 5 3 2 5 2 5 3 1 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 

S42 1 5 3 4 2 4 3 1 3 4 1 1 5 4 1 2 4 3 2 5 

S43 1 4 2 4 3 2 4 1 3 2 5 3 1 4 2 5 4 3 2 3 

S44 3 4 1 5 4 3 2 4 2 1 2 4 2 5 3 4 3 4 1 3 

S45 4 3 2 4 2 5 1 3 4 2 4 2 4 2 4 4 2 4 3 3 

S46 2 4 3 2 4 4 2 5 3 4 2 3 4 3 4 3 2 4 5 3 

S47 3 4 5 3 1 4 2 4 2 2 4 5 2 3 2 4 2 4 2 4 

S48 2 4 3 2 4 2 4 4 2 4 3 2 4 3 2 4 2 4 3 2 



 

S49 2 3 5 3 2 4 2 4 2 3 1 3 4 2 2 4 2 5 4 2 

S50 3 2 4 2 4 2 3 2 3 4 2 2 4 4 5 5 2 4 5 4 

S51 1 4 2 3 2 4 2 4 2 5 3 5 2 4 2 5 3 5 3 4 

S52 1 3 4 4 2 5 4 2 5 1 3 5 3 2 4 2 5 2 4 4 

S53 2 5 3 4 3 2 5 1 3 2 3 3 2 4 1 3 1 4 3 3 

S54 5 2 3 5 3 2 5 3 2 4 5 2 4 5 2 4 4 4 2 4 

S55 2 5 3 4 2 5 1 3 5 4 2 4 2 5 3 5 3 4 2 4 

S56 2 2 4 2 3 4 1 4 4 2 5 3 2 5 4 3 3 4 2 3 

S57 2 4 3 2 5 1 3 4 2 3 4 2 5 4 2 2 4 2 4 3 

S58 2 4 4 2 4 2 5 3 2 4 2 4 3 3 5 2 4 3 2 4 

S59 3 4 3 2 5 3 4 3 2 5 4 2 4 4 2 5 2 4 2 4 

S60 2 4 2 4 2 3 2 4 2 3 4 2 4 3 2 4 3 2 4 3 

S61 3 4 2 2 4 2 4 4 2 2 4 2 4 2 4 2 4 3 2 4 

S62 2 4 2 4 4 2 4 4 2 4 2 3 4 2 3 2 2 5 4 5 

S63 1 3 5 2 4 3 1 4 2 5 2 4 2 4 2 2 4 3 2 5 

S64 1 3 2 4 5 4 3 5 3 2 5 3 2 5 4 3 5 3 1 2 

S65 2 4 2 4 5 4 1 3 2 5 2 4 2 5 3 1 3 2 3 1 

S66 3 4 2 5 2 5 2 2 5 4 2 3 2 5 3 2 4 3 5 3 

S67 4 3 5 2 4 2 2 5 3 1 3 1 4 2 4 3 2 4 2 3 

S68 1 4 3 1 3 5 4 2 3 5 4 2 4 2 4 3 4 2 4 3 

S69 2 4 3 1 3 1 4 3 2 4 3 5 3 2 4 3 4 2 3 4 

S70 3 2 4 5 4 2 3 4 2 4 5 2 2 3 4 1 4 4 2 5 

S71 1 4 5 3 5 2 1 5 3 4 2 4 3 4 3 2 4 2 4 3 

S72 4 3 4 2 4 4 1 4 2 5 3 2 4 3 2 4 4 2 3 5 

S73 2 4 2 3 4 5 3 4 2 4 5 3 4 2 4 2 4 2 4 3 

S74 3 4 2 4 1 3 3 2 4 5 2 4 5 1 5 4 2 4 3 4 

S75 4 5 2 4 2 3 4 2 4 2 4 2 4 3 5 2 4 2 4 2 

S76 2 4 2 4 2 4 2 5 3 5 3 1 2 3 3 5 2 2 3 1 

S77 3 4 1 2 5 5 2 4 5 3 4 2 4 2 2 4 3 2 4 4 

S78 2 4 2 3 5 3 2 2 4 5 1 3 4 2 4 1 5 2 4 2 

S79 3 4 4 2 4 5 3 2 5 4 2 4 3 1 2 4 2 4 4 3 

S80 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 5 3 4 2 4 4 2 3 2 5 

 




