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Resumen 
 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de 

relación existente entre gestión administrativa y clima organizacional en una 

Dirección Regional de Educación del norte del Perú. El estudio es de tipo básico, 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental correlacional; la muestra estuvo 

integrada por 32 colaboradores; se emplearon dos cuestionarios configurados en 

base a 20 ítems por variable, validados por juicio de expertos, alcanzando una 

confiabilidad de 0, 899 y 0,825 de Alfa de Cronbach, respectivamente. Los 

resultados revelan que el 63% de los participantes aprecian a la gestión 

administrativa en un nivel medio, mientras que el 59%, al clima organizacional; el 

nivel de significancia encontrado p= 0,000 es menor que α = 0,05.  Por tanto, se 

admite la hipótesis formulada. Se concluye que las variables se relacionan de 

manera directa, como se demuestra con el coeficiente de correlación de Spearman 

Rho = 0,788 advirtiéndose un nivel de correlación fuerte entre las variables. 

 

Palabras clave: Gestión administrativa, clima organizacional, relaciones 

interpersonales, cultura institucional, liderazgo. 
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Abstract 
 

The objective of this research work was to determine the level of relationship 

between administrative management and organizational climate in a regional 

directorate of education in northern Peru. The study is of a basic type, quantitative 

approach, non-experimental correlational design; the sample consisted of 32 

collaborators; two questionnaires were used, configured on the basis of 20 items 

per variable, validated by expert judgment, reaching a reliability of 0.899 and 0.825 

Cronbach's alpha, respectively. The results reveal that 63% of the participants 

appreciate the administrative management at a medium level, while 59% appreciate 

the organizational climate; the significance level found p= 0.000 is less than α = 

0.05.  Therefore, the hypothesis formulated is admitted. It is concluded that the 

variables are directly related, as demonstrated by the Spearman correlation 

coefficient Rho = 0.788, showing a strong level of correlation between the variables. 

 

Keywords: administrative management, organizational climate, interpersonal  

       relationships, institutional culture, leadership. 
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En la sociedad mundial, el avance impresionante de la ciencia y la tecnología 

ha originado forzosos cambios que ha estremecido las estructuras de las 

organizaciones, las que se han visto obligadas a potenciar los mecanismos de 

gestión administrativa para tener la capacidad de responder las demandas de la 

ciudadanía (Guillín et al., 2022). Para el efecto se requiere no subestimar el rol que 

cumplen las personas en el centro de labores, a quienes por el contrario la entidad 

debe ofrecerles todas las facilidades, generado un ambiente agradable de trabajo 

a fin de lograr los objetivos institucionales (Govea & Zúñiga, 2020). 

En la actualidad, la gestión administrativa se ha instituido en la base y 

soporte de las instituciones estatales y particulares de todo el geosistema, porque 

su rol radica en asegurar el apropiado empleo de los recursos (Gonzales et al., 

2020). Asimismo, las instituciones no deben minimizar el desarrollo de escenarios 

favorables de trabajo buscando el fortalecimiento permanente del clima 

organizacional para incrementar la productividad sin dejar de el papel que cumplen 

los trabajadores (Sumba et al., 2022). 

En una realidad incierta y volátil se necesita de organizaciones competitivas 

que puedan utilizar a la gestión como herramienta decisiva en la administración de 

fondos necesarios para su operatividad (Reyes, 2020), sin embargo, se aprecian 

enormes precariedades en materia de gestión administrativa, porque aún no han 

sido capaces, según Soria et al. (2020) de generar un espacio laboral que se vincule 

directamente con la complacencia de las personas en su centro de trabajo. 

De acuerdo con Pacheco et al. (2020), en Colombia, la función administrativa 

se ha mostrado como una situación difícil de analizar a partir del aspecto teórico, 

en cuyo ámbito, las entidades requieren del fortalecimiento de sus actuaciones y 

por tanto dar prioridad a aquellas que se orientan el empleo acorde con las 

normativas. En Ecuador es responsabilidad de los directivos realizar el monitoreo 

de los procedimientos de las instituciones garantizando que los medios sean 

administrados de modo apropiado (Gonzales et al., 2020), para lo cual se debe 

garantizar una atmósfera institucional favorable, en aras de lograr la tan anhelada 

excelencia organizacional (Hernández y Alarcón, 2022). 

I. INTRODUCCIÓN  
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En el Perú, la gestión administrativa es concebida como uno de los factores 

clave en la consecución de las entidades, considerando que de ésta dependen los 

aciertos o fracasos de los quehaceres que desarrolla (Mendivel et al., 2019), para 

ello se busca su eficiencia y eficacia, agregando otras herramientas administrativas, 

las que deben contribuir a la utilización adecuada de los recursos que se 

encuentran al alcance (Tirado, 2020). 

Se ha evidenciado que las entidades públicas observan enormes 

imperfecciones de administración, incidiendo de modo desfavorable la débil 

participación interna en materia de planificación, añadido a la escasa identificación 

de los trabajadores para la adquisición de responsabilidades en torno a la 

implementación de las funciones administrativas básicas en razón de los puestos y 

cargos asumidos (Ramírez, 2019). 

La gestión administrativa va más allá del cumplimiento de la planificación, 

organización, dirección y control; es decir comprende la toma de decisiones que se 

implementa a una gama de realidades en cualquier entidad, la que requiere de la 

coordinación de los patrimonios dinerarios, capital humano y material para alcanzar 

los objetivos organizacionales, asumiendo liderazgo y dirigiendo acciones que 

participan directamente en el proceso del servicio de calidad que se le suministra a 

los usuarios (Díaz, 2021). 

En todo el contexto, uno de lo más relevantes desafíos que enfrentan las 

instituciones en aras de alcanzar los objetivos previstos se encuentra asociado con 

la implantación de espacios favorables de trabajo, que permitan a los servidores 

conceder a una institución ventajas competitivas (Aldaz et al., 2022). En tal sentido 

constituye un imperativo la presencia de prototipos que ostenten la facultad por las 

cuales los trabajadores logren la gestión de predisposiciones y comportamientos 

que contribuyan a la administración de un clima organizacional favorable (Guevara, 

2020; Pereira y Solís, 2019). 

En la nación peruana subsisten instituciones que evidencian serios 

inconvenientes de carácter institucional, administrativo y funcional, puestos de 

manifiesto en escenarios laborales con enormes dificultades, no obstante que 

deben ser agradables para el favorecimiento de la intervención eficaz de los 

servidores, quienes advierten situaciones socio afectivas, propósitos y 
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contrariedades que podrían tener impacto negativo o favorable en el 

direccionamiento de los objetivos institucionales (De la Cruz y Ramírez, 2021). 

En este orden de ideas, en una Dirección Regional de Educación del norte 

del Perú, congruente con la gestión administrativa necesita desarrollar un 

conglomerado de acciones ineludibles para asegurar la cooperación e intervención 

de todos los implicados a fin de lograr los objetivos institucionales, acorde con 

Huamán (2020) edificando y salvaguardando un contexto en el que laborando de 

manera unidad, los servidores contribuyan al logro exitoso de los propósitos 

preestablecidos. 

De lo mencionado se formula el siguiente problema: ¿Qué relación existe 

entre gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 

Educación del norte del Perú, 2022? 

La investigación se justifica desde el aspecto teórico, porque otorgará una 

contribución al saber científico sobre gestión administrativa y clima organizacional. 

A partir del criterio práctico, considerando el cuerpo de conocimientos generado 

favorecerá el ofrecimiento de soluciones a problemas que existen respecto de la 

temática abordada. Desde la concepción metodológica, los instrumentos 

empleados, validados y confiables pueden ser utilizados en otros estudios. 

Ante ello, el objetivo general se formula de la manera siguiente: Determinar 

la relación que existe entre gestión administrativa y clima organizacional en una 

Dirección Regional de Educación del norte del Perú, 2022. Asimismo, para alcanzar 

el objetivo general se plantearon los siguientes objetivos específicos: Identificar el 

nivel de gestión de administrativa. Establecer el nivel de clima organizacional. 

Establecer la relación de las dimensiones de gestión administrativa y clima 

organizacional. 

Igualmente se formula la hipótesis: H1: Existe relación significativa entre 

gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 

Educación del norte del Perú, 2022. H0: No existe relación significativa entre gestión 

administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de Educación del 

norte del Perú, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Diferentes investigaciones previas han sido realizadas por especialistas 

asociadas con el tema de estudio. En el contexto internacional, Guillín et al. (2022) 

se plantearon analizar la gestión administrativa en la unidad nacional de 

almacenamiento de Quevedo, Los Ríos, Ecuador. Concluyeron que la entidad no 

ha consensuado una reglamentación interna con políticas empresariales y metas, 

tampoco ha logrado implementar como corresponde las normativas de control 

interno, menos cuenta manual de procedimientos que precise los compromisos de 

los trabajadores, incidiendo de manera desfavorable en los resultados de la 

organización. Este estudio resulta muy relevante porque contribuye a la obtención 

de datos importantes respecto de los procedimientos y documentos normativos de 

la gestión administrativa en una determinada institución. 

Sumba y Moreno (2022) se propusieron determinar de qué modo el ambiente 

institucional influye en el desenvolvimiento de los trabajadores de las entidades 

ecuatorianas. Concluyeron que los espacios de trabajo inadecuados afectan de 

manera considerable el desempeño de los trabajadores, incluso su compromiso, 

satisfacción e identidad, por tanto, deben ser considerados como corresponde la 

comunicación, el grado de relaciones humanas, la motivación, la participación y la 

toma de decisiones. Estos elementos son relevantes para la realización del 

presente estudio. 

Daza et al. (2021) se plantearon realizar una descripción científica sobre el 

ecosistema institucional en entidades de la región caribeña colombiana, a través de 

un estudio cuantitativo, descriptivo, transversal. Llegaron a la conclusión que el 

ambiente laboral permite edificar entidades más humanizadas, para lo cual se debe 

considerar sobremanera al recurso humano en aras de que redunde en el nivel de 

productividad laboral, teniendo en cuenta como elementos trascendentes como la 

remuneración, el trato amable e igualitario, oportunidades de progreso, trabajo 

cooperativo, instalaciones, interrelaciones, comunicación y liderazgo y mecanismos 

de solución de enfrentamientos. De este estudio se desprende que, el buen clima 

tiene que primar para elevar el nivel de involucramiento de los trabajadores 

orientado a logro de los objetivos institucionales, concepciones que serán tenidas 

en cuenta en la estructuración del presente trabajo. 



 

5 
 

Ramírez et al. (2020) se plantearon analizar las etapas de administración 

estratégica para el manejo de los trabajadores del sector minero venezolano, 

colombiano y chileno, mediante una investigación cuantitativa, descriptiva no 

experimental. Utilizaron la encuesta y el cuestionario, que aplicado a 55 

colaboradores. Concluyeron que este tipo de gerencia en el marco de la 

administración de trabajadores vigoriza prerrogativas competitivas razonables 

como característica distintiva en el escenario auténtico, transformándose el servidor 

en creador de valor agregado por sus competencias en la entidad respondiendo a 

los imperativos del contexto. La investigación descrita ofrece lineamientos claros 

en torno al rol de la gerencia estratégica en la administración de recursos humanos, 

quienes han sido tenidos en cuenta en la realización del presente estudio.  

  En el plano nacional, De la Cruz y Ramírez (2021) se plantearon efectuar un 

análisis respecto del ecosistema institucional en una organización de Lima, a través 

de un estudio cuantitativo, descriptivo correlacional transversal. Concluyeron que 

las organizaciones están en la necesidad de crear escenarios de trabajo en los que 

impere un ecosistema institucional que favorezca el desarrollo de las labores en 

beneficio de la organización. De esta investigación se infiere que un buen clima 

laboral resulta muy relevante para la buena marcha de la institución, concepciones 

que servirán de base para la configuración del presente trabajo. 

  Chanca (2021) se planteó establecer el grado de relación entre la efectividad 

del escenario institucional con el desenvolvimiento laboral en el IES del Ejército del 

Perú. Concluyó que resulta muy significativo lograr las relaciones interpersonales 

favorables entre los servidores y la entidad, en la búsqueda de los propósitos 

institucionales, considerando que un ambiente de trabajo armonioso constituye un 

elemento decisivo y fundamental al interior de las entidades, permitiendo que los 

servidores aprecien el entorno que los rodea de modo positivo. Este trabajo ofrece 

aportes conceptuales muy relevantes que deben ser considerados en la 

estructuración del presente estudio.   

  Mendivel et al. (2020) buscaron determinar la vinculación existente de la 

gestión administrativa y el manejo de personal en un claustro universitario peruano, 

mediante una investigación básica, no experimental correlacional, empleando la 

encuesta y el cuestionario implementado a 20 participantes. Concluyeron que una 
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inmejorable gestión administrativa se orienta al logro de propósitos institucionales, 

mediante la implementación de diversos mecanismos, a partir de acciones 

concretas, entre otras de captación de personal idóneo que sean capaces de 

asumir responsabilidades. Los aportes del estudio descrito se circunscriben a 

criterios de administración y desempeño de la entidad, los cuales serán 

considerados en la estructuración de este trabajo.  

  Bao et al. (2020) se plantearon identificar la correlación existente entra 

gestión administrativa y calidad de las prestaciones en una entidad de educación 

superior de Huánuco, mediante una investigación cuantitativa, de corte 

correlacional transversal. Concluyeron que ambas variables se relacionan de modo 

significativo, considerando que, para que esto ocurra es necesario que se fomente 

el fortalecimiento del planeamiento, organización, dirección y control a fin de que 

los servidores puedan ejercer de manera responsable sus funciones y proporciones 

una prestación de calidad a los interesados. Esta investigación demuestra que el 

desarrollo de las funciones administrativas básicas es fundamental para el logro de 

las metas institucionales, información que será considera en el presente estudio.  

Soto e Inga (2019) se plantearon determinar los acercamientos conceptuales 

en torno al clima institucional y el desenvolvimiento de labores en una entidad de 

Lima basado en parámetros selectivos de 34 trabajos defendidos entre 2015 y 2019 

asociados con la temática. Los hallazgos pusieron de manifiesto que gran parte de 

los estudios revisados fueron desarrollados desde una opción cuantitativa, 

descriptiva correlacional. Concluyeron que en todas las tesis observadas se percibe 

la existencia de una ligazón positiva entre el clima de la institución y el despliegue 

laboral, aun cuando evidencian escenarios heterogéneos y oferta restringida de 

instrumentos válidos, fiables y baremados otorgando una concepción parcial del 

contexto. Las contribuciones de la investigación descrita servirán de sustento del 

presente trabajo. 

Las investigaciones antedichas contribuyeron al incremento de los saberes 

sobre la temática abordada, no obstante resulta pertinente destacar la institución 

de literatura que respalda el presente estudio.  
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Al respecto, Chiavenato (2009) a través de su teoría de la administración 

general enfatiza que efectivamente la gestión adquiere bastante importancia para 

el desarrollo de acciones exitosas de las instituciones, de lo contrario podrían 

enfrentar muchos inconvenientes y controversias; por un lado para coexistir y 

después para progresar, considerando que, según Vélez et al. 2021), la 

administración otorga disposición y orientación al funcionamiento institucional. Ante 

ello, de acuerdo con Chiavenato (2009) el gestor es la persona que precisa los 

lineamientos, establece las condiciones, desarrolla valoraciones en torno a los 

fondos que están a disponibilidad, programa su participación, interviene en la 

resolución de problemas y construye escenarios competitivos e innovadores y en 

consecuencia asume la responsabilidad de la manera en que conduce las tareas y 

de los logros alcanzados. 

Se advierte que en relación a gestión administrativa siempre se observa 

limitaciones vinculadas con factores institucionales y con quienes cumplen 

funciones directrices y de monitoreo que solucionarlas se requiere de la 

construcción de un conjunto de participaciones encaminadas al alcance de logros 

a la interna de la entidad (Balcázar, 2020) a partir de una programación encaminada 

a activar los procedimientos teniendo en cuenta que los propósitos de la institución 

involucran actividades desafiantes para cualquier entidad. 

En armonía con esta concepción teórica, quienes asumen la conducción de 

una dirección regional de Amazonas están en el imperativo, no solamente de 

gestionar las actitudes de carácter técnico que comprometen la práctica del 

conocimientos profesionalizado y la predisposición para la implementación de 

mecanismos asociado con las acciones y procesos adecuados, sino también 

gestionar habilidades personales asociadas con el buen trato a los empleados que 

se condicen con las conductas de interrelación subjetiva y colectiva efectuando 

coordinaciones y comunicaciones fluidas, resolviendo dificultades en forma 

oportuna, reconociendo la labor sobresaliente de quienes ejercen sus funciones en 

la institución. 

La teoría de la motivación humana de Maslow (1954), citado por Gonzales 

(2019) establece que la estructuración personal y creativa de las fortalezas 

subjetivas en proyectos orientados a la realización próxima implica una 
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particularidad relevante de las motivaciones de las personas, los cuales se han 

originado como producto de la interrelación de las personas con el colectivo social, 

en el que se conduce, en principio de modo reactivo y adaptativo, cuando la persona 

asume ciertas tareas y obligaciones y los cumple, primero mediante la satisfacción 

de las necesidades y después como labor creativa del individuo en necesidades 

independientes, auto sustentadas y direccionadas al futuro. 

Maslow (1954) citado por Madeiros (2019) precisa una jerarquía de las 

necesidades de las personas y refiere que la actitud se encuentra determinada por 

la exploración de la complacencia de dichas necesidades, advirtiendo que la vida 

motivacional puede ser descrita como una escalada por distintos niveles de una 

pirámide, comprendida de inferior a superior, por aquellas de índole fisiológica, de 

seguridad, de amor y pertenencia, autoestima y autorrealización. 

 Por tanto, el personal que labora en la DRE de una región del norte 

del Perú requiere del ejercicio de sus funciones requiere del ejercicio de sus 

funciones respetando los puntos de sus pares, buscando siempre salir de lo 

rutinario, identificando y reconociendo las cualidades de todos, propiciando el  

diálogo fluido y horizontal, estimulando a los servidores de modo que se muestrean 

identificados con la entidad, porque se siente orgulloso de pertenecer a ella en el 

contexto de una cohesión organizacional. 

La teoría del clima organizacional de Likert (1968) citado por Vargas (2022) 

refiere que las valoraciones de las personas se realizan en razón de la evidencia 

de predisposiciones, la manera de actuar; que son el resultado de su apreciación 

respecto de la realidad que se presenta, más de unas probables situaciones que 

podrían adquirir el carácter objetivo, siendo relevante el abordaje de las 

percepciones del clima, más que propiamente el mismo clima. 

Este cuerpo de conocimientos advierte que la actitud de los servidores 

constituye la respuesta directa ante el comportamiento de los directivos y de las 

condiciones institucionales que ellos aprecian, es decir la valoración del trato que 

le ofrecen las autoridades (Cruzado y Segura, 2018), así como sobre la apreciación 

que postulan del sentido de pertenencia y las interrelaciones (Berberoglu, 2018). 

Según Rodríguez (2016) citado por Vargas (2022), Likert dimensiona su 

teoría a partir del estilo de autoridad, manera cómo determinar el cargo a la interna 
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de la institución; formato motivacional, metodología de estímulos institucionales; 

comunicación, manera preferida adoptada por la entidad para ofrecer información; 

procesos influyentes, metodología empleada por la organización en la búsqueda de 

metas y objetivos; proceso de toma de decisiones y de planeamiento, definición de 

pasos para lograr los propósitos; rendimiento y mejoramiento, relevancia apreciada 

entre el mecanismo a emplear para establecer el objetivo que intentan lograr las 

personas en la institución. 

En tal sentido, el clima institucional en una dirección regional de Amazonas, 

de acuerdo con Ahmad et al. (2018) se enmarca en las apreciaciones compartidas 

de los servidores y la significatividad que ofrecen a las políticas, experiencias y 

procesos que experimentan en el centro laboral, así como las actitudes que 

manifiestan siendo reconocidos, ayudados y esperados como capital humano de la 

entidad. 

La teoría del desarrollo organizacional asumida por Mendoza et al. (2022) 

refiere que las entidades deben asumir una visión prospectiva, considerando las 

insuficiencias de perfeccionamiento que en el devenir precisará el rendimiento de 

labores de los servidores, potenciando las habilidades alcanzadas en el accionar 

cotidiano a fin de optimar no solamente los procesos sino también como valor 

agregado la conducta, la cultura y clima institucional. 

De acuerdo con esta teoría, según Zamora (2018) las entidades se tienen 

que involucrar en el desarrollo organizacional desde una opción efectiva, para lo 

cual necesitan planificar las actividades que generan las interrelaciones, mediante 

la apropiación de la filosofía institucional y la incorporación de sus integrantes hacia 

la búsqueda de intervención de todos en la adopción de determinaciones y el 

fortalecimiento de la confianza entre ellos, con lo cual se minimizará las 

controversias y desavenencias que se pongan de manifiesto tratando de favorecer 

las relaciones interpersonales de las personas y formular resoluciones orientadas 

al mejoramiento de las actividades que realiza la institución. 

La teoría del desarrollo organizacional, de acuerdo con Lucero (2019) marca 

una secuencia de conceptos, categorías axiológicas, mecanismos y técnicas sobre 

la base de las ciencias del comportamiento que se orientan al cambio planeado del 

espacio laboral de una entidad en aras de aumentar el progreso de los servidores 
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y del mejoramiento del desenvolvimiento institucional, a través de la modificación 

de las predisposiciones acordes con una administración coherente y pertinente. 

Ante ello en una Dirección Regional de Amazonas, según Mendoza el al. 

(2022) necesita concentrarse en el mejoramiento de las predisposiciones 

inherentes a la conducta humana en la que se desempeñan los servidores, 

buscando evidenciar los elementos favorables de cada uno de ellos, explotar sus 

talentos, estimulándolos al fortalecimiento permanente que repercuta en el aspecto 

personal, laboral e institucional. 

La gestión administrativa comprende una las variables del presente estudio 

y constituye un conglomerado de actuaciones que se llevas a cabo para conducir 

los destinos de una entidad, mediante el desarrollo de una gama de actividades, 

recursos y esfuerzos, capacidad para coordinar y gestionar el actuar y las diferentes 

tareas que se administran a la interna de la entidad que favorezcan la previsión de 

controversias y alcanzar los objetivos preestablecidos (Gonzales, et al., 2020).  

La gestión administrativa implica un abanico de planes y protocolos 

desarrollados por los directivos de las entidades, la que se comprende con los 

propósitos, normativas y presupuesto de la institución para su implementación que 

satisfaga las expectativas de la institución (Balcázar, 2020). Advierte una 

característica orgánica, al mostrarse como portadora de acciones encaminadas al 

logro de objetivos previamente definidos a través del cumplimiento de las funciones 

administrativas básicas (Mendoza, 2017).  

Al respecto se debe establecer que en armonía con Loufatt (2018) éstas son 

las dimensiones de la variable gestión administrativa: Planificación, la cual involucra 

una gran relevancia para la implementación de las distintas actividades en las 

organizaciones, en el sentido que, por la cual se determina los objetivos que se 

espera lograr y cómo alcanzarlos y además encauza y ofrece el derrotero a transitar 

en la institución. La organización suministra los instrumentos necesarios para la 

operatividad de la entidad enfatizando en la mejor manera de distribuir las tareas y 

en el ordenamiento interno de la institución.  

De acuerdo con Loufatt (2018), la dirección comprende la orientación de los 

desempeños de los trabajadores encaminados al alcance de los objetivos 
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preestablecidos, por lo que es oportuno el mejoramiento de las condiciones en aras 

de que los servidores ejecuten todas las labores asignadas y de esta manera lograr 

los objetivos previstos, ejecutando los programas conforme con la estructura 

organizativa. El control se orienta a la búsqueda que lo planeado, ordenado y 

administrado se oriente hacia todo aquello que ha sido previsto por la entidad, 

verificando el grado de eficiencia y efectividad. 

En esta línea, el clima organizacional es apreciado como la conjunción de 

distintos factores asociados entre sí que tienen impacto en la percepción o análisis 

de los trabajadores respecto de las labores o role que desarrollan en las 

instituciones (Lapo y Bustamante, 2018) . En torno a ello se precisa que los 

elementos que se involucran inciden directamente en la gestión de 

comportamientos sociales que suelen comprometer las condiciones intermediarias 

de las predisposiciones de trabajo (Martínez et al., 2020), por lo que la gestión 

requiere del aseguramiento de los recursos elementales para construir y mantener 

el escenario laboral favorable en la entidad (Brito et al., 2020). 

El clima organizacional implica un conjunto de actitudes y conductas que 

caracterizan la coexistencia en la institución, el que se genera y gestiona a partir de 

las interacciones entre seres humanos en el entorno de la institución (Santamaría 

y Ojeda, 2020; Balyer, Özcan, 2017; Berberoglu, 2018; Rezaee et al., 2019)., en la 

perspectiva que de manera constante buscan precisar las oportunidades para 

potenciar e intervenir en su desarrollo (Brito, 2018). Ambiente físico y social en el 

que un trabajador ejerce sus funciones cotidianamente (Sumba et al., 2022). 

En este contexto el establecimiento de las relaciones interpersonales se 

muestra ensamblado con el ecosistema institucional, apreciadas como la 

predisposición para interactuar con otros a fin de implementar programas comunes 

mediante la colaboración, la participación, respeto mutuo y tolerancia de las 

opiniones discrepantes (Guevara, 2017; Cheung et al., 2018), instituyéndose en 

componente fundamental de la convivencia humana con incidencia inmediata en el 

desarrollo de las personas (Moreno y Pérez, 2018). 

Igualmente, la cultura institucional comprende un sistema de significaciones 

compartidas por quienes integran la entidad, que constituyen el resultado de una 

configuración social integrada por simbologías y consecuentemente deben resistir 
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al análisis e interpretación (Reyes y Moros, 2019; Wendling et al., 2020; Wei y 

Miraglia, 2017). Sobre la base de una malla de reglas, expectaciones, creencias, 

valores que se van incorporando en el devenir, mediante un procedimiento de 

aculturación y socialización (Schneider et al, 2017). 

La cultura institucional constituye uno de los elementos que puede promover 

u obstaculizar el cambio que requieren las entidades en la búsqueda de sus 

procedimientos de sobrevivencia y adaptación como respuesta a las demandas 

endógenas y exógenas del contexto, ante lo cual se necesita de la renovación de 

la cultura de las entidades de lo contrario se podrían manifestar vulnerables al 

entorno histórico cambiante (Greer y Shuck, 2020) y Sulkowki et al. (2020) 

 El ejercicio de liderazgo es percibido como el procedimiento de interrelación 

en la práctica de los líderes con los aliados movilizando en influenciando en los 

demás para que se articulen y logren las metas compartidas, puesto que constituye 

un tema central para el éxito de las organizaciones (García et al., 2022; Turunc y 

Altay, 2020; Mañas et al., 2020), pudiendo ser una ventaja competitiva cuando es 

favorable (Astudillo et al., 2018; Zhou et al., 2020), no es algo que alguien lo efectúe 

ante los demás, sino que siempre debe existir aliados (Rojas et al., 2020; Suong et 

al., 2019). 

La práctica de valores como dimensión del clima organizacional se percibe 

como el desarrollo de aquellas categorías axiológicas que regulan el 

comportamiento de las personas a fin de alcanzar lo que se aprecia como acertado 

y que obviamente contribuye al bien común (Guevara, 2017).  

La mala práctica de valores se muestra como una especie de pandemia que 

surge desde otrora produciendo demasiados males que enfrenta la sociedad actual, 

asociados con la intolerancia, el irrespeto, la deshonestidad, la injusticia, la 

corrupción descarnadas de una realidad que no encuentra el horizonte (Lanzara, 

2022). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 La iinvestigación fue básica, encaminada a propiciar saberes en torno a 

hechos perceptibles (Haradhan, 2020), sobre la relación que existe entre el la 

gestión administrativa y el clima organizacional en una Dirección Regional de 

Educación del norte del Perú.  

Se empleó el diseño no experimental correlacional particularizado por la no 

manipulación de variables, mostrando las vinculaciones que se producen entre ellas 

un determinado momento. Correlacional porque determinó el nivel de relación 

existente entre dos variables (Hernández y Mendoza, 2018). Se detalla en la 

presentación siguiente: 

                                                 OX 

                             GE                    r 

                                                  OY 

Donde:  

GE: Grupo de estudio  

Ox: Observación 1  

Oy: Observación 2  

r: Relación  

3.2. Variables y operacionalización 

  En la presente investigación, la gestión administrativa constituye una de las 

variables de estudio, comprende un abanico de planes y protocolos desarrollados 

por los directivos de las entidades, la que se comprende con los propósitos, 

normativas y presupuesto de la institución para su implementación que satisfaga 

las expectativas de la institución (Balcázar, 2020).  

  Fue operacionalizada en razón de las siguientes dimensiones: planificación, 

organización, dirección y control; las cuales fueron valoradas a partir de la 

implementación del instrumento correspondiente. El clima organizacional se 



 

14 
 

circunscribe como otra de las variables del presente estudio, constituye el ambiente 

físico y social en el que un trabajador ejerce sus funciones cotidianamente (Sumba 

et al., 2022),  

          La operacionalización se realizó en razón de las siguientes dimensiones: 

relaciones interpersonales, cultura institucional, ejercicio de liderazgo, práctica de 

valores, las cuales han sido valoradas a partir de la implementación del instrumento 

pertinente.  

  Los indicadores contribuyeron a efectuar las valoraciones de las 

particularidades de las variables de modo general en función de las dimensiones 

preestablecidas. Se empleó la escala ordinal asumiendo el respeto por la jerarquía 

de las observaciones (Hernández y Mendoza, 2018). La operacionalización se 

considera en la matriz correspondiente. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 La población, de acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) constituye el 

grupo de colaboradores que integran la unidad de análisis a investigar. En este 

estudio se consideró a 32 trabajadores de una dirección regional de Amazonas, en 

función de criterios de inclusión cuyas edades oscilan entre 20 y 65 años y su nivel 

de escolaridad, superior.  

Los criterios de exclusión se encuentran asociados con aquellas 

características que no tiene el grupo de estudio y que produce su descarte. No 

fueron tenidos en cuenta, quienes rebasan los 65 y los que no alcanzan los 20 años, 

siendo la unidad de análisis, los trabajadores de una dirección regional de 

Amazonas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), la técnica implica una gama de 

dinámicas orientadas a la determinación de la relación con el objeto de estudio. Se 

consideró la encuesta, que permitió el acopio de información respecto del grupo de 

estudio a fin de observar en forma cercana la importancia del problema de 

investigación.  
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El cuestionario, que para Salvador et al. (2021) constituye un conjunto de preguntas 

que pueden tener respuesta abierta o cerrada. Estuvo conformado por 20 ítems por 

cada variable de estudio. La investigadora obtuvo información significativa, 

pertinente y relevante de la investigación (Hernández y Mendoza, 2018). El 

instrumento fue coherente, congruente y pertinente. Ha sido objeto de validación 

por expertos, quienes declararon la conformidad. La confiablidad se orientó a 

precisar la veracidad del instrumento (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.5. Procedimientos 

Se ha procedido a la realización de la validación del instrumento y luego se 

desarrolló la prueba piloto para determinar la confiabilidad a través del Alfa de 

Cronbach en aras de aplicar apropiadamente el cuestionario en el trabajo de 

campo. 

Para la implementación del instrumento de compilación de datos se solicitó 

la autorización correspondiente a una DRE de Amazonas, después se produjo la 

interacción con la población de estudio para ofrecerles orientaciones sobre el tema 

y requerirle su participación durante el tiempo que comprenda la implementación. 

Se precisó el proceso de implementación del cuestionario vía mecanismos 

digitales, con la posterior codificación de los datos, los cuales fueron registrados en 

el SPSS para el procesamiento correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos 

La metodología del procesamiento de los datos comprendió valoraciones 

establecidas previamente mediante la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

precisada en mérito a las personas de la unidad de análisis buscando desarrollar 

puntualidades respecto de la normalidad o no y consecuentemente proseguir con 

los procesos estadísticos pertinentes. Se configuró un registro de información con 

los datos obtenidos utilizando los programas Excel y SPSS 

En función del tipo de estudio y los objetivos planteados se empleó el 

estadístico Rho Spearman, ante lo cual se realizó un análisis bivariable cuantitativo 

en la medida que el diseño de corte correlacional se asoció con el paradigma 

positivista. Los resultados se han reflejado en concordancia con los niveles de las 

dimensiones, representadas a través de tablas y figuras. 
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3.7. Aspectos éticos 

 La presente investigación se realizó respetando de manera irrestricta a los 

participantes a partir del establecimiento de criterios reservados protegiendo el 

anonimato de los colaboradores. Se tuvo en cuenta los derechos de autor de las 

fuentes que han sido citadas en el cuerpo del trabajo. Los hallazgos se han 

presentado tal cual cumpliendo con el criterio de inalterabilidad. 

Los colaboradores tuvieron la facultad de elegir voluntariamente su 

intervención en el estudio, actuando con absoluta autonomía, así como se buscó 

en todo momento procurarles un ambiente de familiaridad y de bienestar, es decir 

un escenario de beneficencia. Se ha tratado de garantizar la rigurosidad científica 

en el proceso de implementación de la investigación. 

Los participantes han sido reconocidos como personas como prerrogativa, 

independientemente de la procedencia, condición social o económica, nivel cultural 

u otras particularidades, ofreciéndoles un trato equitativo a todos, sin discriminación 

alguna, permitiéndoles que acciones de modo libre y espontáneo, respetando la 

integridad física y psicológica. 

En la investigación se ha actuado con bastante honestidad, presentando en 

forma auténtica los resultados, sin incurrir en alteraciones. Siempre se ha respetado 

la propiedad intelectual, evitando el plagio de modo parcial o total de los trabajos 

previos, para lo cual se debe asumir la responsabilidad y los efectos a hubiere lugar, 

sometiéndose la investigación a la verificación de la validez de los resultados. 
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IV. RESULTADOS 

Se presenta los resultados encontrados en la presente investigación, mediante 

tablas y figuras, tal como se detalla: 

Tabla 1 

Nivel de gestión administrativa en una DRE del norte del Perú 

Nivel F % 

Alto 8 25% 
Medio 20 63% 
Bajo 4 12% 
Total 32 100% 

            Nota: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a los trabajadores de 

una DRE del norte del Perú 

 

Figura 1.  

Nivel de gestión administrativa en una DRE del norte del Perú  

 

De la tabla 1 y figura 1 se percibe que el 63% (20) de los participantes lo 

aprecian en el nivel medio, el 25%(8) en el nivel alto y el 12%(4) en el nivel bajo, a 

la gestión administrativa, sin embargo es preciso que los planes y programas de las 

diferentes áreas de la institución se muestren claramente definidos; así como las 

áreas de trabajo y las funciones, apropiadamente establecidas; la dirección 

necesita reconocer el compromiso que asumen los trabajadores, evaluando en 

forma adecuada el desempeño realizado. 

25%

63%

12%

ALTO MEDIO BAJO
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Figura 2.  

Nivel de gestión administrativa según dimensiones 

 

De la figura 2, respecto de la gestión administrativa, según dimensiones, en 

una DRE del norte del Perú se advierte que la mayoría de los integrantes del grupo 

de estudio la perciben en un nivel medio; el 69% en planificación; 56% en 

organización; 59% en dirección y 63% en control, ante lo cual la entidad requiere 

planificar de manera apropiada las actividades, poniendo a disposición equipos, 

materiales e insumos, sin soslayar los puntos de vista de los trabajadores en torno 

a situaciones operativas de la institución, realizando un seguimiento de las acciones 

realizadas. 

 

 

 

 

 

 

 

19%

31%

25%
28%

69%

56%
59%

63%

12% 13%
16%

9%

PLANIFICACIÓN ORGANIZACIÓN DIRECCIÓN CONTROL

Alto Medio Bajo
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Tabla 2.  

Nivel de clima organizacional en una DRE del norte del Perú 

 

Nivel f % 

Alto 6 19% 
Medio 19 59% 
Bajo 7 22% 
Total 32 100% 

              Nota: Cuestionario de clima organizacional aplicado a los trabajadores    de 

una DRE del norte del Perú 

 
Figura 3.  

Nivel de clima organizacional en una DRE del norte del Perú  

 

De la tabla 2 y figura 3 se precisa que el 59% (19) de los participantes lo 

aprecian en el nivel medio, el 19%(6) en el nivel alto y el 22%(7) en el nivel bajo, al 

clima organizacional, sin embargo, es preciso que la entidad promueva el desarrollo 

de las relaciones interpersonales positivas, fomentando la cohesión institucional, 

actuando de manera responsable en el ejercicio de las funciones, permitiendo que 

los trabajadores conozcan el derrotero a seguir. 

 

 

19%

59%

22%

ALTO MEDIO BAJO
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Tabla 3.  

Relación de las dimensiones de gestión administrativa y clima organizacional 
R

h
o
 d

e
 S

p
e

a
rm

a
n

 

 Planificación Relaciones 
interpersonales 

 
Planificación  
 

Coeficiente de correlación 1.000 .716 

 Sig (bilateral)  .000 
  N 32 32 

 
Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 

.716 1.000 

 Sig (bilateral) .000  

  N 32 32 
  Organización Cultura 

institucional 
 
Organización 

Coeficiente de correlación 
 

1.000 .724 

 Sig (bilateral)  .000 
  N 32 32 

 
Cultura institucional 

Coeficiente de correlación 
 

.724 1.000 

 Sig (bilateral) .000  

  N 32 32 

  Dirección  Práctica de 
valores 

 
Dirección 

Coeficiente de correlación 
 

1.000 .766 

 Sig (bilateral)  .000 
  N 32 32 

 
Práctica de valores 

Coeficiente de correlación 
 

.766 1.000 

 Sig (bilateral) .000  

  N 32 32 

  Control Ejercicio de 
liderazgo 

 
Control 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .748 

 Sig (bilateral)  .000 
  N 32 32 

 
Ejercicio de liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 

.748 1.000 

 Sig (bilateral) .000  

  N 32 32 

            Nota: Relación entre dimensiones de gestión administrativa y clima 
organizacional 

 

 De la tabla 3 se advierte que existe correlación directa o positiva entre las 

dimensiones de gestión administrativa y clima organizacional, siendo que en las 

dimensiones planificación y relaciones interpersonales se aprecia una correlación 

Rho Spearman=0.716; organización y cultura institucional, Rho=0,724; dirección y 

práctica de valores, Rho= 0,766; control y ejercicio de liderazgo, Rho=748. 
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Tabla 4.  

Prueba de normalidad  

Variables Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión administrativa ,936 32 ,000 

Clima organizacional ,936 32 ,000 

 

  Nota: Prueba de normalidad a gestión administrativa y clima organizacional  

 

De la tabla precedente se infiere el desarrollo de la prueba de normalidad: 

ante ello se ha tomado la decisión de utilizar Shapiro-Wilk debido a que la muestra 

representativa es menor de 50 participantes observándose que las variables de 

estudio no presentan normalidad en mérito a que el nivel de significancia es menor 

a 0,05 y en consecuencia se empleó el coeficiente de correlación Rho Spearman. 

 
Tabla 5.  

Prueba de hipótesis  

Coeficiente de correlación de Spearman (Rho) 
 

R
h
o

 d
e

 S
p
e

a
rm

a
n
 

 V1: Gestión 
administrativa 

V2: Clima 
organizacional 

V1: Gestión 
administrativa 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .788 

Sig (bilateral)   .000 
N  32 32 
V2: Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

.788 1.000 

Sig (bilateral)  .000  
N  32 32 

La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Aplicación de Spearman (Rho) a las variables de gestión administrativa y 

clima organizacional 

En la tabla 4 se aprecia el grado de significatividad hallado p=0,000 es menor 

que p=0,05, por lo que se admite la hipótesis planteada, concluyendo que las 

variables se relacionan de modo directo alto como se confirma con el Rho 

Spearman=0,078 percibiéndose un nivel de correlación fuerte entre las variables de 

estudio. 
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V. DISCUSIÓN 

De los resultados encontrados respecto del nivel de gestión administrativa 

en una dirección regional del norte del Perú, tal como se aprecia en la tabla 1, el 

resultado más importante advierte que la gestión administrativa se encuentra en un 

nivel medio (63%); sin embargo es preciso que los planes y programas de las 

diferentes áreas de la institución se muestren claramente definidos; así como las 

áreas de trabajo y las funciones, apropiadamente establecidas; la dirección 

necesita reconocer el compromiso que asumen los trabajadores, evaluando en 

forma adecuada el desempeño realizado; se confirma con los hallazgos de 

Mendivel et al. (2020) quienes refieren que una inmejorable gestión administrativa 

se orienta al logro de propósitos institucionales, mediante la implementación de 

diversos mecanismos, a partir de acciones concretas, entre otras de captación de 

personal idóneo que sean capaces de asumir responsabilidades: refuerza esta 

perspectiva. 

Se corresponde con los aportes de Guillín et al. (2022) expertos que precisan 

la necesidad que tiene la entidad de consensuar  una reglamentación interna con 

políticas empresariales y metas y a su vez implementar como corresponde las 

normativas de control asociado con el manual de procedimientos que precise los 

compromisos de los trabajadores, para que incidan de manera favorable en los 

resultados de la organización contribuyendo  a la obtención de datos importantes 

respecto la gestión administrativa en una determinada institución, así lo advierte 

Bao et al. (2020) quien asume que se fomente el fortalecimiento del planeamiento, 

organización, dirección y control a fin de que los servidores puedan ejercer de 

manera responsable sus funciones y ofrezcan un servicio de calidad a los usuarios, 

en la medida que el desarrollo de las funciones administrativas básicas es 

fundamental para el logro de las metas institucionales. 

Al respecto Díaz (2021) precisa que la gestión administrativa va más allá del 

cumplimiento de la planificación, organización, dirección y control; es decir 

comprende la toma de decisiones que se implementa a una gama de realidades en 

cualquier entidad, la que requiere de la coordinación de los patrimonios dinerarios, 

capital humano y material para alcanzar los objetivos organizacionales, asumiendo 

liderazgo y dirigiendo acciones que participan directamente en el proceso del 
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servicio de calidad que se le suministra a los usuarios; se contrapone con estas 

apreciaciones De la Cruz y Ramírez (2021), al señalar que, sin embargo las 

entidades evidencian serios inconvenientes de carácter institucional, administrativo 

y funcional, puestos de manifiesto en escenarios laborales con enormes 

dificultades, no obstante que deben ser agradables para el favorecimiento de la 

intervención eficaz de los servidores, quienes advierten situaciones socio afectivas, 

propósitos y contrariedades que podrían tener impacto negativo o favorable en el 

direccionamiento de los objetivos institucionales. 

Ante ello Ramírez (2019) postula que se ha  evidenciado que las entidades 

públicas observan enormes imperfecciones de administración, incidiendo de modo 

desfavorable la débil participación interna en materia de planificación, añadido a la 

escasa identificación de los trabajadores para la adquisición de responsabilidades 

en torno a la implementación de las funciones administrativas básicas en razón de 

los puestos y cargos asumidos; complementa esta noción Balcázar (2020) al 

precisar que en relación a gestión administrativa siempre se observa limitaciones 

vinculadas con factores institucionales y con quienes cumplen funciones directrices 

y de monitoreo que solucionarlas se requiere de la construcción de un conjunto de 

participaciones encaminadas al alcance de logros a la interna de la entidad a partir 

de una programación encaminada a activar los procedimientos teniendo en cuenta 

que los propósitos de la institución involucran actividades desafiantes para 

cualquier entidad 

Sobre esta temática ha teorizado Chiavenato (2009) citado por Vélez et al. 

(2021) por la que se enfatiza que efectivamente la gestión adquiere bastante 

importancia para el desarrollo de acciones exitosas de las instituciones, de lo 

contrario podrían enfrentar muchos inconvenientes y controversias; por un lado 

para coexistir y después para progresar, considerando que, según Vélez et al. 

2021), la administración otorga disposición y orientación al funcionamiento 

institucional. Ante ello, de acuerdo con Chiavenato (2009) el gestor es la persona 

que precisa los lineamientos, establece las condiciones, desarrolla valoraciones en 

torno a los fondos que están a disponibilidad, programa su participación, interviene 

en la resolución de problemas y construye escenarios competitivos e innovadores 

y en consecuencia asume la responsabilidad de la manera en que conduce las 
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tareas y de los logros alcanzados, de acuerdo con Gonzales et al. (2020) la gestión 

administrativa se ha instituido en la base y soporte de las instituciones públicas y 

privadas de todo el geosistema, porque su rol radica en asegurar el apropiado 

empleo de los recursos, no obstante según Soria et al. (2020) se aprecian enormes 

precariedades en materia de gestión administrativa, porque aún no han sido 

capaces de generar un espacio laboral que se vincule en forma directa con la 

satisfacción de los seres humanos en su centro de trabajo. 

En este contexto en torno a la gestión administrativa, según dimensiones, en 

una dirección regional de educación del norte del Perú se advierte que la mayoría 

de los integrantes del grupo de estudio la perciben en un nivel medio; el 69% en 

planificación; 56% en organización; 59% en dirección y 63% en control, ante lo cual 

la entidad requiere planificar de manera apropiada las actividades, poniendo a 

disposición equipos, materiales e insumos, sin soslayar los puntos de vista de los 

trabajadores en torno a situaciones operativas de la institución, realizando un 

seguimiento de las acciones realizadas; añade Gonzales, et al. (2020) que la 

gestión administrativa implica un conglomerado de actuaciones que se llevan a 

cabo para conducir los destinos de una entidad, mediante el desarrollo de una gama 

de actividades, recursos y esfuerzos, capacidad para coordinar y gestionar el actuar 

y las diferentes tareas que se administran a la interna de la entidad que favorezcan 

la previsión de controversias y alcanzar los objetivos preestablecidos. 

En la misma línea Mendoza (2017) advierte una característica orgánica, al 

mostrarse como portadora de actividades orientadas al alcance de los propósitos 

previamente definidos, mediante el cumplimiento de las funciones administrativas 

básicas; se condice con Loufatt (2018) en el sentido que la planeación constituye 

un aspecto importante de la gestión administrativa, porque se orienta a la 

implementación de las distintas actividades en las organizaciones, en la medida 

que, por la cual se determina los objetivos que se espera lograr y cómo alcanzarlos 

y además encauza y ofrece el derrotero a transitar en la institución; prosigue Loufatt 

(2018) en su apreciación sobre el tema y respecto de la organización refiere que 

suministra los instrumentos necesarios para la operatividad de la entidad 

enfatizando en la mejor manera de distribuir las tareas y en el ordenamiento interno 

de la institución; precisa a su vez, Loufatt (2018) que la dirección necesita 
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recompensar la labor destacada de los trabajadores, promoviendo el trabajo en 

equipo, reconociendo los  logros y el compromiso en el trabajo y por supuesto no 

se debe prescindir del control, el cual en la perspectiva de Loufatt (2018) debe 

orientarse a la búsqueda que lo planeado, ordenado y administrado se encamine 

hacia todo aquello que ha sido previsto por la entidad, verificando el grado de 

eficiencia y efectividad.  

Por tanto, el personal que labora en la DRE del norte del Perú requiere del 

ejercicio de sus funciones respetando los puntos de sus pares, buscando siempre 

salir de lo rutinario, identificando y reconociendo las cualidades de todos, 

propiciando el diálogo fluido y horizontal, estimulando a los trabajadores de manera 

que se sientan identificados con la entidad, porque se siente orgulloso de 

pertenecer a ella en el contexto de una cohesión organizacional. 

De los resultados encontrados respecto del nivel de clima organizacional en 

una Dirección Regional del norte del Perú el resultado más importante advierte que 

el clima organizacional se encuentra en un nivel medio (59%); sin embargo es 

preciso que la entidad promueva el desarrollo de las relaciones interpersonales 

positivas, fomentando la cohesión institucional, actuando de manera responsable 

en el ejercicio de las funciones, permitiendo que los trabajadores conozcan el 

derrotero a seguir; al respecto Sumba y Moreno (2022) establecen que los espacios 

de trabajo inadecuados afectan de manera considerable el desempeño de los 

trabajadores, incluso su compromiso, satisfacción e identidad, por tanto deben ser 

considerados como corresponde la comunicación, el grado de relaciones humanas, 

la motivación, la participación y la toma de decisiones; se confirma con las 

apreciaciones de Daza et al. (2021) cuando afirman que el ambiente laboral permite 

edificar entidades más humanizadas, para lo cual se debe considerar sobremanera 

al recurso humano en aras de que redunde en el nivel de productividad laboral, 

teniendo en cuenta como elementos trascendentes como la remuneración, el trato 

amable e igualitario, oportunidades de progreso, trabajo cooperativo, instalaciones, 

interrelaciones, comunicación y liderazgo y mecanismos de solución de 

enfrentamientos, ante lo cual, el buen clima tiene que primar para elevar el nivel de 

involucramiento de los trabajadores orientado a logro de los objetivos institucionales  
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Se coincide con Soto e Inga (2019) quienes plantearon la existencia de una 

ligazón positiva entre el clima de la institución y el despliegue laboral, aun cuando 

evidencian escenarios heterogéneos y oferta restringida de instrumentos válidos, 

fiables y baremados otorgando una concepción parcial del contexto; así lo expresa 

Maslow (1954) citado por Gonzales (2019) quien refiere que la estructuración 

personal y creativa de las fortalezas subjetivas en proyectos orientados a la 

realización próxima implica una particularidad relevante de las motivaciones de las 

personas, los cuales se han originado como producto de la interrelación de los 

colectivos sociales, en el que se conduce, en principio de modo reactivo y 

adaptativo, cuando la persona asume ciertas tareas y obligaciones y los cumple, 

primero mediante la satisfacción de las necesidades y después como labor creativa 

del individuo en necesidades independientes, auto sustentadas y direccionadas al 

futuro. 

   Ante ello de acuerdo con Madeiros (2019) la DRE del norte del Perú necesita 

valorar la actitud de los trabajadores, la cual se encuentra determinada por la 

exploración de la complacencia de dichas necesidades, advirtiendo que la vida 

motivacional puede ser descrita como una escalada por distintos niveles de una 

pirámide, comprendida de inferior a superior, por aquellas de índole fisiológica, de 

seguridad, de amor y pertenencia, autoestima y autorrealización. 

Se concuerda con Vargas (2022) quien refiere que las valoraciones de las 

personas se realizan en razón de la evidencia de predisposiciones, la manera de 

actuar; que son el resultado de su apreciación respecto de la realidad que se 

presenta, más de unas probables situaciones que podrían adquirir el carácter 

objetivo, siendo relevante el abordaje de las percepciones del clima, más que 

propiamente el mismo clima; sí lo expresan Cruzado y Segura (2018) en el sentido 

que el accionar de los trabajadores constituye la respuesta directa ante el 

comportamiento de los directivos y de las condiciones institucionales que ellos 

aprecian, es decir la valoración del trato que reciben por parte de las autoridades; 

según Berberoglu (2018) impregna la apreciación que postulan del sentido de 

pertenencia y las interrelaciones. En tal sentido, el clima institucional en una 

dirección regional de educación del norte del Perú de acuerdo con Ahmad et al. 

(2018) se enmarca en las apreciaciones compartidas de los servidores y la 
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significatividad que ofrecen a las políticas, experiencias y procesos que 

experimentan en el centro laboral, así como las actitudes que manifiestan siendo 

reconocidos, ayudados y esperados como capital humano de la entidad. 

En torno al clima organizacional, según dimensiones, en la DRE de una 

región del norte del Perú se advierte que la mayoría de los integrantes del grupo de 

estudio la perciben en un nivel medio; el 65% en relaciones interpersonales; 63% 

en cultura institucional; 53% en práctica de valores y 56% en ejercicio de liderazgo, 

ante lo cual la entidad debe propiciar la comunicación permanente, permitiendo que 

los trabajadores expresen sentimientos de pertenencia ante ella, fomentando la 

lealtad de manera recíproca, con ejercicio de liderazgo empoderado, ofreciéndole 

mucha relevancia a la práctica de valores, la cual debe otorgarle significado a su 

vida, actuando con rectitud en el cumplimiento de las funciones, advirtiendo que los 

trabajadores muestren seguridad y confianza en los realizan.  

Se concuerda con la teoría del clima organizacional de Likert (1968) citado 

por Vargas (2022) refiere que las valoraciones de las personas se realizan en razón 

de la evidencia de predisposiciones, la manera de actuar; que son el resultado de 

su apreciación respecto de la realidad que se presenta, más de unas probables 

situaciones que podrían adquirir el carácter objetivo; se concuerda con Vargas 

(2022) cuando afirma que se debe realizar las valoraciones de las personas  en 

razón de la evidencia de predisposiciones, la manera de actuar; que son el 

resultado de su apreciación respecto de la realidad que se presenta, más de unas 

probables situaciones que podrían adquirir el carácter objetivo, siendo relevante el 

abordaje de las percepciones del clima, más que propiamente el mismo clima. Se 

armoniza con Guevara (2017) puesto que el clima organizacional en una DRE en 

el norte del Perú debe ser apreciado como la predisposición para interactuar con 

otros a fin de implementar planes comunes, a través de la cooperación, 

intervención, respeto mutuo y tolerancia de las opiniones discrepantes siendo un 

componente fundamental de la convivencia humana.  
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. De conformidad con el objetivo específico 1, se identificó que la gestión 

administrativa se encuentra en un nivel medio (63%) según la apreciación de 

los integrantes de la muestra de estudio; ante ello es preciso que la DRE del 

norte del Perú desarrolle de manera apropiada las funciones administrativas 

básica que repercutan en el mejoramiento de las condiciones de vida de la 

población.  

2. De acuerdo con el objetivo específico 2 se determinó que el clima 

organizacional se encuentra en un nivel medio (59%) según lo advierten los 

integrantes de la muestra; ante lo cual se requiere que la entidad desarrolle 

estrategias, por la cuales se fomente las relaciones interpersonales, la identidad 

con la cultura institucional, la práctica de valores y el apropiado ejercicio de 

liderazgo 

3. Según el objetivo específico 3 se identificó que existe correlación directa alta 

entre las dimensiones de gestión administrativa, advirtiendo que en las 

dimensiones planificación y relaciones interpersonales se aprecia una 

correlación Rho Spearman=0.716; organización y cultura institucional, 

Rho=0,724; dirección y práctica de valores, Rho= 0,766; control y ejercicio de 

liderazgo, Rho= 0,748 

4. Los hallazgos revelan una correlación significativa directa alta entre las 

variables de estudio como se confirma con el coeficiente de correlación Rho 

Spearman=0,88, lo que implica que a mayor índice de gestión administrativa se 

presenta mayor índice de clima organizacional en una DRE del norte del Perú. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Al señor director regional de educación se recomienda diseñar una propuesta 

por la cual se fomente una apropiada planificación y organización de las 

actividades inherentes, así como un buen ejercicio directivo y una adecuada 

práctica de control. 

2. Al jefe de personal se recomienda ejercitar actividades tendientes al 

fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la identificación con la cultura 

institucional, la buena práctica de valores y un ejercicio de liderazgo fuerte y 

facultado. 

3. A los trabajadores se recomienda, que por su parte impulsen el desarrollo de 

una correcta gestión administrativa fomentando le creación de un ambiente 

agradable de trabajo que se vea reflejado en su desarrollo personal, laboral e 

institucional. 
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ANEXOS 
Anexo 1 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala Instrumento 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión 
administrativa 

 
 
Conjunto de 
planes y 
protocolos 
desarrollados por 
los directivos de 
las entidades, la 
que se 
comprende con 
los propósitos, 
normativas y 
presupuesto de la 
institución para su 
implementación 
que satisfaga las 
expectativas de la 
institución 
(Balcázar, 2020).  

 
 
 
La variable fue 
operacionalizada en 
razón de las 
dimensiones: 
planificación, 
organización, 
dirección, control, las 
cuales fueron 
valoradas a partir de 
la aplicación del 
instrumento 
correspondiente 

 
Planificación  

Planes y programas definidos  
 
 
 
 
 
 
Ordinal 
 
Siempre 
A veces 
Nunca 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario 

Importancia de la planeación 

Tipos de planes  

Proceso de planeación  

Preparación del presupuesto 

 
Organización 

Establecimiento de áreas de trabajo 

División del trabajo 

Departamentalización 

Jerarquía 

Coordinación 

 
Dirección 

Reconocimiento de logros y compromiso 

Comunicación  

Motivación  

Liderazgo 

Toma de decisiones 

 
Control 

Normas y políticas de control 

Tipos de control  

Monitoreo  

Proceso de control  

Desempeño  

 

 

 

 



 

 
 

 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala Instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 
organizacional 

 

 

 

 

 

 

Constituye  el 
ambiente físico y 
social en el que 
un trabajador 
ejerce sus 
funciones 
cotidianamente 
(Sumba et al., 
2022),  

 

 

 

La variable será 
operacionalizada 
en razón de las 
dimensiones: 
relaciones 
interpersonales, 
cultura 
institucional, 
práctica de 
valores, ejercicio 
de liderazgo, las 
cuales han de ser 
valoradas a partir 
de la aplicación 
del instrumento 
correspondiente 

 

 

Relaciones 
interpersonales 

Actitudes personales  

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

Capacidad de comunicación 

Actividad creadora 

Valoración de los demás 

Diálogo horizontal 

 

 

Cultura 
institucional 

Tradición 

Unidad 

Sentido de pertenencia 

Reciprocidad 

Predicar con el ejemplo 

 

 

Práctica de 
valores 

Trascendencia 

Rectitud de comportamiento 

Trato respetuoso, amable y cortés 

Asumir consecuencia de actos 

Fomento de la lealtad 

 

 

Ejercicio de 
liderazgo 

Reglas claras 

Tener brújula 

Sentido de proporción 

Autoridad moral 

Confianza y seguridad 



 

 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de gestión administrativa  

Autora: Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación de Amazonas 

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ÍTEM 

 
Ítems 

Escala de valoración 
Nunca 

(1) 
Casi 

siempre 
(2) 

Siempre 
(3) 

Dimensión 1. Planificación 

1. Los planes y programas de las diferentes áreas de la institución se 
muestran claramente definidos 

   

2. La  institución socializa los objetivos estratégicos    

3. La entidad planifica adecuadamente el presupuesto institucional    

4. La institución planifica y da a conocer con antelación la visión y 
misión institucional 

   

5. Se formula y emplea los cronogramas de actividades, como 
elemento de los planes de trabajo de la institución     

   

Dimensión 2. Organización 

6. Se precisa las áreas de trabajo y las funciones.    

7. Se actualizan los manuales de funciones  en la institución    

8. El espacio físico en la institución en que labora se encuentra 
establecido 

   

9. La institución pone de manifiesto un cronograma actualizado    

10. En la institución se dispone con los equipos, recursos materiales e 
insumos necesarios. 

   

Dimensión 3. Dirección 

11. La dirección recompensa la labor destacada    

12. La dirección promueve el trabajo en equipo para optimizar la calidad 
del servicio 

   

13. Reconoce la dirección los logros y el compromiso de su trabajo        

14. Se consulta y toma en cuenta su opinión frente a algunas situaciones 
institucionales 

   

15. Se realizan planes por parte de la dirección para el desarrollo de las 
capacidades del personal. 

   

Dimensión 4. Control 

16. Se evalúa el logro de los objetivos y emprenden acciones de mejora    

17. Se evidencian normas y políticas de control en la institución.    

18. La evaluación del logro de metas y objetivos estratégicos se realiza 
de manera continua. 

   

19. Se evalúa adecuadamente el desempeño de los trabajadores de la 
institución 

   

20. Se dispone de documentación cronológica y consecutiva para la 
realización de las actividades de control en la institución. 

   

 

 

 



 

 
 

Cuestionario de clima organizacional  

Autora: Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Educación de Amazonas 

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ÍTEM 

Ítems Escala de valoración 
Nunca 

(1) 
Casi 

siempre 
(2) 

Siempre 
(3) 

Dimensión 1. Relaciones interpersonales 

1. Los trabajadores muestran actitudes personales positivas    

2. La entidad promueve el intercambio de puntos de vista    

3. El personal busca siempre salir de lo rutinario    

4. Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores    

5. Se propicia el diálogo fluido y horizontal    

Dimensión 2. Cultura institucional 

6. La institución ofrece sus servicios atendiendo a su tradición    

7. Los trabajadores sienten que la entidad es una sola    

8. Expresa sensaciones de pertenecer a la institución    

9. En la institución se aprecia cohesión organizacional    

10. Los trabajadores de la entidad predican con el ejemplo    

Dimensión 3. Práctica de valores 

11. La práctica de valores le dan significado a la vida    

12. El personal actúa con rectitud en el ejercicio de sus funciones    

13. En el lugar de trabajo se desenvuelve en forma respetuosa, amable y 
cortés 

   

14. Asume responsablemente las consecuencias de sus actos    

15. Las autoridades y los trabajadores fomentan la lealtad de manera 
recíproca 

   

Dimensión 4. Ejercicio de liderazgo 

16. En la institución se cambian la reglas de juego en forma permanente    

17. Los trabajadores conocen el derrotero a seguir    

18. Se aprecian actitudes de rencor y resentimientos en la entidad    

19. En la institución se hace lo que se dice    

20. Los servidores  muestran confianza y seguridad en lo que hacen    

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 3. Validación y confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú  

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de gestión administrativa  

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

x 
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Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 
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Cuestionario de clima organizacional 

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 
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Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de gestión administrativa  

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

x 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2.  NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de clima organizacional  

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

x 



 

 
 

 
 
 
 
 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de gestión administrativa  

 

3. 3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. 4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

 

 
 

 
 

x 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de clima organizacional  

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

 

 
 

 

x 



 

 
 

 
 
 
 
 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de gestión administrativa  

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

Dr. Jorge Alberto Alva Mori 

DNI 33432722 
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INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de clima organizacional 

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

Dr. Jorge Alberto Alva Mori 

DNI 33432722 
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INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

           Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

            Cuestionario de gestión administrativa  

3. TESISTA: 

               Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

Dra. Cinthia Gonzales Vasquez  

DNI 41742230 
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INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión administrativa y clima organizacional en una Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú  

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de clima organizacional 

 

3. TESISTA: 

Br. Portocarrero Díaz, Cecibel 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, se procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

Dra. Cinthia Gonzales Vasquez  

DNI 41742230 
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Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

Matriz de datos de la variable gestión administrativa 

 

 
Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,899 20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Matriz de datos de la variable clima organizacional 
 

 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,825 20 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 4. Matriz de consistencia 
 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
ENFOQUE / 

DISEÑO  
TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema Principal 

 
¿Qué relación existe entre 
gestión administrativa y clima 
organizacional en una Dirección 
Regional de Educación del 
norte del Perú? 
 

 

Objetivo Principal 
 

Determinar la relación que 
existe entre gestión 
administrativa y clima 
organizacional en una 
Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 
 
 
Objetivos Específicos 

 
Identificar el nivel gestión 
administrativa 
Establecer el nivel clima 
organizacional 
Analizar las valoraciones del    
de la gestión administrativa y 
el clima organizacional 

Hipótesis general 

 
H1: Existe relación significativa 
entre gestión administrativa y 
clima organizacional en una 
Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 
 
 
H0: No existe relación 
significativa entre gestión 
administrativa y clima 
organizacional en una 
Dirección Regional de 
Educación del norte del Perú 
. 
 
 

V1: 
Gestión 

administrativa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

V2: 
Clima 

organizacional 
 

 
Unidad de 

Análisis 
 

Trabajadores de 
la Dirección 
Regional de 

Educación del 
norte del Perú 

 
 
 
 
 
 

Población 
 

32 trabajadores 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Enfoque de 
investigación: 
Cuantitativo 
  
 
 
Diseño: No 
experimental 
correlacional 
 
 

Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
 
 
 
Métodos de 

Análisis de 

Investigación:  

  

Prueba no 

paramétrica          

 



 

 
 

Anexo 5. 
Nivel de gestión administrativa y clima organizacional 
 
 
 
 

Nivel 

V1: Gestión administrativa V2: Clima organizacional 
Planificación Organización Dirección Control Relaciones 

interpersonales 
Cultura 

institucional 
Práctica 

de 
valores 

Ejercicio 
de 

liderazgo 

f % f % f % f % f % f % f % f % 

Alto 6 19% 10 31 8 25 9 28 7 22 6 19 5 16 6 19 

Medio 22 69% 18 56 19 59 20 63 21 65 20 63 17 53 18 56 

Bajo 4 12% 4 13 5 16 3 9 4 13 6 19 10 31 8 25 

Total 32 100 32 100 32 100 32 100 32 100 32 100 32 100 32 100 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 6  
 
Nivel de clima organizacional, según dimensiones 

 

 

Respecto del clima organizacional, según dimensiones, en la DRE Amazonas 

se advierte que la mayoría de los integrantes del grupo de estudio la perciben en un 

nivel medio; el 65% en relaciones interpersonales; 63% en cultura institucional; 53% 

en práctica de valores y 56% en ejercicio de liderazgo, ante lo cual la entidad debe 

propiciar el diálogo fluido y horizontal, permitiendo que los trabajadores expresen 

sentimientos de pertenencia ante ella, fomentando la lealtad de manera recíproca, con 

ejercicio de liderazgo empoderado. 

 
 

22%
19%

16%
19%

65%
63%

53%
56%

13%

19%

31%

25%

RELACIONES 
INTERPERSONALES

CULTURA INSTITUCIONAL PRÁCTICA DE VALORES EJERCICIO DE LIDERAZGO

Alto Medio Bajo


