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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestión 

administrativa en el clima organizacional según los trabajadores de la UGEL 

Quispicanchi en Cusco,  acogiéndose a un proceso metodológico de tipo aplicado, 

enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, alcance explicativo y de diseño 

no experimental, correlacional causal, el cual consideró como muestra a 45 

trabajadores del área de gestión pedagógica de la UGEL Quispicanchi, a quienes 

se les aplicó dos cuestionarios para recabar información de las variables, las cuales 

con anticipación se validaron por especialistas, y se determinó la confiabilidad de 

los mismos con el soporte de alfa de Cronbach. En cuanto a los resultados, se 

realizó el análisis inferencial con apoyo de la prueba de regresión logística ordinal, 

donde el ajuste de modelo evidenció que el p-valor fue de 0,000, permitiendo 

afirmar que la gestión administrativa es factor influyente en el clima organizacional, 

además, los resultados R2, permitieron concluir que la gestión administrativa según 

Cox y Snell explica el 59,9 % de la variación del clima organizacional, y para 

Nagelkerke, el 85,6 % de la variabilidad del clima organizacional fue explicado por 

la gestión administrativa.  

 

Palabras claves: Gestión administrativa, clima organizacional, procesos de 

gestión.
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Abstract 

 

The objective of this study was to determine the influence of administrative 

management on the organizational climate according to the workers of the UGEL 

Quispicanchi in Cusco, using an applied methodological process, quantitative 

approach, hypothetical-deductive method, explanatory scope and non-experimental 

design, The sample included 45 workers from the pedagogical management area 

of the UGEL Quispicanchi, to whom two questionnaires were applied to collect 

information on the variables, which were validated in advance by specialists, and 

their reliability was determined with the support of Cronbach's alpha. As for the 

results, the inferential analysis was performed with the support of the ordinal logistic 

regression test, where the model adjustment showed that the p-value was 0.000, 

allowing to affirm that administrative management is an influential factor in the 

organizational climate, in addition, the R2 results allowed to conclude that 

administrative management according to Cox and Snell explains 59.9% of the 

variation of the organizational climate, and for Nagelkerke, 85.6% of the variability 

of the organizational climate was explained by administrative management.  

 

Keywords: Administrative management, organizational climate, 

management processes.
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I. INTRODUCCIÓN 

El actual contexto, exige a las organizaciones, entre ellas la de ámbito 

educativo, ser más eficaces y eficientes en sus procesos, y así se logren los 

objetivos y llegar a estar a la altura de la expectativa que el mercado laboral 

demanda (Martínez y Valenzo, 2020). Además, dentro el ambiente de trabajo actual 

el cual difiere al del pasado, debido a que existen abrumadores desafíos que deben 

enfrentar toda entidad en todos sus niveles, incluyendo la necesidad de aumentar 

su competencia, altos niveles de innovación tecnológica, estructura organizacional, 

y retos que enfrentan los trabajadores, como la redefinición de su prestación 

laboral, adaptación a los procesos organizacionales, modelos de trabajo flexible y 

conciliación de lo laboral y personal, los cuales pueden ser abordados a partir del 

clima organizacional (Díaz y Carrasco, 2018).  

A partir del ámbito internacional, si una organización planea ser competente, 

debe poseer la estrategia necesaria de tal manera poder seguir vigente, por ello, el 

recurso humano, es un factor relevante ya que poseen la habilidad necesaria en 

cuanto al trabajo y ser eficiente, caso contrario si no poseen ciertas habilidades 

deben de capacitarse más (Davidescu et al., 2020). Asimismo, Damianus et al. 

(2021) dio a entender que las cuestiones que se refieren al clima organizacional se 

han dejado de lado durante el proceso administrativo, debido a que la dirección 

organizacional se ha centrado en la gestión de la eficacia, siendo afectado según 

(Sambandam y Chockalingam, 2019) la temperatura organizacional, lo que afecta 

al comportamiento, motivación y compromiso de los trabajadores.  

Desde la perspectiva latinoamericana, el clima organizacional, ha sido 

considerado como una parte relevante de la estrategia de entidades públicas y 

privadas, unificado por componentes personales, psicológicos, grupales y 

organizacionales, implicando el trato de un conjunto de particularidades que juegan 

positiva o negativamente al contexto de trabajo, porque el clima organizacional 

aporta una visión general, factible y de múltiples percepciones de la entidad 

organizacional (Gonzáles et al., 2021). Asimismo, Daza et al. (2020), manifestaron 

que la mayor cantidad de empresas hablan de competencia, mayor producción e 

innovación, pero si se desea alcanzar tales estándares, los directivos deben de 

reconocer y analizar al clima organizacional, para llegar a tomar la decisión en base 
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a la gestión, debiendo permitir que se oriente la acción organizacional y así  mejorar 

continuamente el aspecto técnico y el recurso humano, ya que es considerado 

como motor de la organización, y merece que sus condiciones laborales sean 

óptimas para obtener su mejor desempeño.  

En la realidad nacional, la consecuencia de un clima organizacional malo, 

llega a afectar críticamente el grado de producción de una entidad y en la 

satisfacción de los trabajadores, asimismo, Carhuavilca y Silva (2021), 

mencionaron que tal situación se acentúa porque la satisfacción de los 

trabajadores, no es el conveniente, desmotivando de manera considerable la 

realización de los trabajos que tenían designados, de la misma manera, el bienestar 

del trabajador impacta de manera negativa, llegando a relatarse en las opiniones 

de los peruanos quienes manifestaron que el clima organizacional incide sobre su 

desempeño diariamente. 

Y, a nivel local, en la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 

Quispicanchi, se ha evidenciado una gran serie de problemas relacionados al clima 

organizacional, debido a que algunos trabajadores demuestran estar 

desmotivados, con señales de agotamiento y alto estrés, además, se ha presentado 

escasas oportunidades de colaboración e integración entre las áreas de trabajo, 

que incide sobre el rendimiento, además, de estar presionados por los jefes en el 

cumplimiento de los trabajos de manera rápida y óptima, en especial aquellos 

trabajos que involucran procesos administrativos, por ello, en el presente trabajo se 

propone como factor influyente a la gestión administrativa, debido a que puede 

mejorar la ejecución y potenciación de trabajos, apoyando al desarrollo profesional 

del recurso humano y por ende un mejor clima organizacional que contribuya al 

crecimiento organizacional.  

En relación a lo mencionado, se ha llegado a la conclusión de proponer como 

problema general: ¿Cómo influye la gestión administrativa en el clima 

organizacional según los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022?, y 

a partir de tal propuesta, se ha desglosado los siguientes problemas específicos: 

Cómo influye el proceso de planeación en el clima organizacional según los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022?; ¿Cómo influye el proceso de 

organización en el clima organizacional según los trabajadores de la UGEL 
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Quispicanchi. Cusco, 2022?; ¿Cómo influye el proceso de dirección en el clima 

organizacional según los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022?; y 

¿Cómo influye el proceso de control en el clima organizacional según los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022? 

En cuanto a la justificación, se consideró realizar tal acción bajo la 

perspectiva de tres criterios, donde el primero es desde la vista teórica, debido que 

se consideró trabajos de los últimos años, que aportaron a la edificación de un 

sustento teórico y estado muy consistente, facultando enriquecer el conocer de 

ambos fenómenos investigativos, que proyectándose a futuro, pueden ser tomados 

en cuenta para otros trabajos investigativos, que hagan uso de alguna de las 

perspectivas del presente trabajo, además, es de necesidad manifestar que se 

consideró el sustento teórico de Federico y Loguzzo (2016), quienes permitieron 

describir a la gestión administrativa y de la misma manera lo de García et al. (2020), 

los cuales proporcionaron un conjunto de dimensiones y así describir al clima 

organizacional. 

Además se consideró justificar la presente investigación a partir perspectiva 

práctica, debido que se ha evidenciado clara y precisamente la situación actual de 

los fenómenos a investigar, dando a conocer si se ha llegado a encontrar 

debilidades o caso contrario fortalezas, aportando de esa forma la identificación de 

particularidades existentes, desde la perspectiva de la muestra considerada en el 

estudio, los cuales se espera sean útiles y que luego, todo trabajador que forma 

parte de la dirección de la UGEL Quispicanchi, con tal información tome decisiones 

oportunas, que incidan en la mejora o caso contrario fomento de las 

particularidades detectadas, proporcionando beneficio a los trabajadores y por 

ende a la propia gestión de dicha entidad pública educativa.  

Por último, el tercer criterio se basó en el soporte metodológico, porque se 

ha seleccionado como estrategia metódica un proceder explicativo, apuntando a 

determinar la incidencia de la gestión administrativa en el clima institucional, en 

términos de causas que generan efecto, asimismo, por aportar al abordaje de los 

objetivos planteados, poniendo a prueba las hipótesis y proporcionando respuestas 

a las problemáticas investigativas, además, se llegó a edificar dos cuestionarios 

con la finalidad de aportar al recojo objetivo y fiable de la información necesaria de 
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ambos fenómenos, facultando proporcionar consistencia y objetividad a tal 

procesos al evidenciar aspectos importantes de ambas variables.  

Además, se ha considerado el siguiente objetivo general: Determinar la 

influencia de la gestión administrativa en el clima organizacional según los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; y como objetivos específicos: 

Determinar la influencia del proceso de planeación en el clima organizacional según 

los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; Determinar la influencia 

del proceso de organización en el clima organizacional según los trabajadores de 

la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; Determinar la influencia del proceso de 

dirección en el clima organizacional según los trabajadores de la UGEL 

Quispicanchi. Cusco, 2022; y Determinar la influencia del proceso de control en el 

clima organizacional según los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 

2022.  

Finalmente, se trabajó la siguiente hipótesis general: La gestión 

administrativa influye significativamente en el clima organizacional según los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; y como hipótesis específicas: 

El proceso de planeación influye significativamente en el clima organizacional 

según los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; El proceso de 

organización influye significativamente en el clima organizacional según los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 2022; El proceso de dirección influye 

significativamente en el clima organizacional según los trabajadores de la UGEL 

Quispicanchi. Cusco, 2022; y El proceso de control influye significativamente en el 

clima organizacional según los trabajadores de la UGEL Quispicanchi. Cusco, 

2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Sobre los antecedentes a nivel internacional, se consideró, lo realizado por 

Paredes y Quiroz (2021), quien han llegado a determinar la asociación del clima 

organizacional y el desempeño en el trabajo, a partir de la consideración de un 

método aplicado y de alcance correlacional, la cual consideró a 379 trabajadores 

de tres cadenas como parte de la muestra, además, al recoger la información, se 

aplicó un cuestionario de 55 ítems, valorados por una escala Likert, validados y 

confiables. El procesamiento de los datos, permitió evidenciar que estadísticamente 

que la asociación de las variables posee significancia, también fue directa y de baja 

potencia, debido a que el p-valor del test de Spearman fue de 0.000 y la correlación 

de 0.294, concluyendo que el positivo clima organizacional, predice un óptimo 

desempeño laboral. Asimismo, manifestar que tal resultado fue debido a que se 

facilitaron mecanismos técnicos y tecnológicos que incidieron sobre la facilitación 

de tares, desembocando en resultados complacientes, aportando a la obtención de 

las metas organizacionales.  

En cuanto, al trabajo de Li (2021), tuvo como propósito analizar los efectos 

al aplicar la tecnología informática en la gestión administrativa, aportando a mejoras 

en su optimización referente a la calidad de los servicios educacionales y 

universidades de Guangdong, China, impulsando el desarrollo de la formación de 

la educación superior, además el estudio fue de tipo exploratorio, de enfoque 

cualitativo, y de diseño de campo, donde por medio de la revisión documental, se 

llegó a recabar información sobre la aplicación de la tecnología informática y sus 

bondades en favor de la gestión educativa, no solo proporcionando una nueva 

manera de trabajar, sino que también aporte a la mejora de los procesos 

administrativos, esperando que se brinde un mejor servicio, en beneficio del 

desarrollo de las escuelas y universidades.  Referente a los resultados, se concluyó 

que la corroboración de introducción tecnología informativa a los trabajos 

administrativos, se considera como un recurso estratégico relevante, que faculta la 

implementación de mejoras al proceder administrativo, beneficiando al 

funcionamiento institucional y calidad de servicio.  

Además, Ignatjeva y Zedgenizov (2021), se plantearon como objetivo 

analizar la situación del apoyo organizacional digitalizado en beneficio de la gestión 
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administrativa del sector empresarial, debido a que la digitalización y 

sistematización de procesos, se ha convertido en un área prometedora de política 

económica, destacando un proceso metódico, de enfoque cualitativo, asimismo, el 

estudio evidencia, que las condiciones modernas de desarrollo digital sobre la 

gestión, su impacto regulador del estado sobre los negocios está cambiando, 

además, también se llegó a identificar la dirección clave y la prioridad de estrategias 

al utilizar recursos tecnológicos digitales relacionados con el estado y la empresa. 

Como resultados del estudio, se pudo afirmar, que la influencia regularizada del 

estado sobre las empresas y la óptima condición digital, en referencia a los 

procesos administrativos, genera la manifestación de cambios relevantes, 

aportante relevancia y trascendencia a la estrategia de digitalización, con motivo de 

realizar los trabajos superiores, impulsando a la obtención de eficacia 

organizacional y éxito.  

De igual forma, Govea y Zuñiga (2020), llegaron a establecer la asociación 

del clima organizacional y la satisfacción en el trabajo, desde la perspectiva de los 

trabajadores de una empresa de servicio de Guayaquil, Ecuador, considerando 

como estrategia metódica, un trabajo básico y de alcance correlacional, cuya 

muestra fue de 40 docentes seleccionados por conveniencia, a quienes se les 

proporcionó para recabar información dos cuestionarios. Sobre los resultados que 

se llegaron a obtener, se pudo deducir que el 25,0 % de los trabajadores estuvo 

totalmente de acuerdo con el clima organizacional, 35,0 % de acuerdo, 20,0 % 

indeciso, 15,0 % en desacuerdo y el 5,0 % totalmente en desacuerdo, asimismo, 

en la corroboración de los supuestos, se hizo uso de la prueba de Chi2, 

consiguiendo un 10,57 comparado con el Chi—crítico de 7,779, determinando, que 

el vínculo entre las variables es significativo, es decir, una percepción apropiada 

del desarrollo del clima organizacional aporta a que los trabajadores de una 

empresa de Guayaquil se sientan satisfechos en su trabajo. También, el estudio 

aporto a evidenciar los factores intervinientes de tal relación, resaltando la 

importancia de la comunicación.     

Y, consumando los estudios internacionales, se llegó a considerar lo 

realizado por Ependi et al. (2020), quien estableció el impacto del clima 

organizacional sobre el compromiso organizacional, en trabajadores rotativos de un 
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bando de Yakarta, Indonesia, cuyo proceso metódico fue de descriptivo-

cuantitativo, donde con apoyo del muestreo probabilístico de tipo estratificado, se 

ha determinado que 78 trabajadores formen parte del presente trabajo. Además, la 

técnica al recabar información fue un cuestionario, apoyado por un método 

documentaria y la técnica de análisis de regresión lineal. En referencia a los 

resultados, existe asociación significativa y directa entre el clima organizacional y 

el compromiso con la organización, donde el valor-negativo fue de -0,177 y los 

hallazgos de la prueba t fueron de -1,737, lo cual evidencia que la t es menor a la t 

de la tabla (-1,737<1,995), además el Pseudo R2 fue de 0,220, lo cual permitió 

concluir que el clima organizacional explica el 22.0 % del compromiso con la 

organización.  

A nivel nacional, se ha considerado como antecedente al estudio de 

Fernández (2021) donde se estableció la asociación de la gestión administrativa y 

el desempeño en el trabajo, realizada en una entidad educacional ubicada en 

Arequipa, cuyo proceso metódico, bue de tipo básico y de alcance correlacional, 

contando con una muestra seleccionada por conveniencia de 28 trabajadores de 

diferentes niveles educativos, además, para recoger información se construyeron 

dos cuestionarios los cuales ha llegado a validarse y a determinar la confiabilidad. 

En cuanto a los hallazgos, el 10,71 % de los trabajadores evaluó a la gestión 

administrativa en nivel bajo, 17,86 % medio y el 71,43 % alto, además el resultado 

inferencial, permitió afirmar que estadísticamente existe asociación positiva y de 

alta potencia entre los fenómenos, (p-valor=0,000, r=0,834), rechazando la 

hipótesis nula, y concluyendo que óptima gestión administrativa, incide sobre el 

desempeño laboral. Cabe mencionar, que, a pesar de la instauración de la 

educación a distancia, se pudo gestar plataforma para brindar la enseñanza de 

calidad, además, se destacó la predisposición del directivo a escuchar sugerencias.  

Anchelia-Gonzales et al. (2021), determinaron la asociación de la gestión 

administrativa y el clima en el trabajo, desde la perspectiva de los trabajadores del 

ambiente educativo, el cual se desarrolló desde la propuesta de estudio básico y 

de alcance correlacional, además, consideraron a 88 trabajadores para formar parte 

de la muestra, y se llegaron a construir dos cuestionarios, para poder recoger la 

perspectiva de los fenómenos a investigar, los cuales se validaron y se hallaron 
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confiables. En referencia a los hallazgos, con soporte en el test de Spearman, se 

llegó a constatar que el p-valor posee un índice de 0.000 y la correlación de 0.407, 

permitiendo que se concluya que tal asociación fue directa y de moderada potencia, 

en tal sentido, se evidenció que la implicancia laboral posee un rol mediador, 

patentado donde la participación en las actividades incide sobre la satisfacción y el 

clima de la organización,  

Dávila et al. (2021), determinaron la asociación del clima organizacional y la 

satisfacción de la labor de los trabajadores de una empresa industrial ubicada en 

Lima, desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de tipo básico y con nivel de 

profundidad correlacional, la cual constató que 316 trabajadores formaron parte del 

estudio, donde con la construcción de dos cuestionarios se pudo recoger la 

información, los cuales con antelación se han validado para evidenciar la 

objetividad de los mismos y su consistencia al someterlo a verificación de la 

confiabilidad. En cuanto a los hallazgos, el 4.75 % manifestó que el clima 

organizacional fue bueno, 71.20 % en nivel regular y el 24.05 % malo, de igual 

manera, con soporte en el test de Spearman, se constató que existe asociación 

entre los fenómenos no significativos, (p=0,316, y r=0,559), concluyendo que un 

buen clima organizacional, no necesariamente evidencia una satisfacción laboral 

alta. Cabe mencionar, que existieron diferentes factores que determinaron la 

satisfacción de los trabajadores, también recurrente en su relación con otros 

trabajadores lo que estableció el clima en el trabajo.   

Olivera et al. (2021), determinó la asociación del desempeño en el trabajo y 

el clima organizacional, dentro del ambiente de una organización textil ubicada en 

Lima, cuya estrategia metódica fue básica y de nivel correlacional, donde 80 

trabajadores de la empresa participaron del estudio, llegando a contestar desde su 

percepción las cuestiones de dos cuestionarios, los cuales con anticipación se 

validaron y determinaron su fiabilidad respectivamente. En cuanto a los hallazgos, 

se constató que el 2.5 % de quienes trabajan en la empresa textil evaluó al clima 

organizacional en nivel inadecuado, 41,3 % adecuado y 56,3 % muy adecuado, 

asimismo, por medio de la prueba de ajuste de modelo, se constató que el clima 

organizacional es factor influyente sobre el desempeño laboral, asimismo, se 

obtuvo una puntuación de Wald de 17,358, situándose en nivel adecuado del clima 
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organizacional contrastado con el desempeño en el trabajo. Además, el clima 

organizacional se basa en el estado emocional del colaborador, implicado por 

situaciones dadas en la organización.  

Y finalmente, se ha considerado lo realizado por, Urbano (2018), quien 

estableció la asociación del clima organizacional y el desempeño en el centro de 

labores dentro de una entidad de servicio de agua en Huaraz, cuya estrategia 

metodológica, fue básica y de nivel correlacional, donde la muestra la conformaron 

13 trabajadores del ALA-HZ, los cuales se seleccionaron intencionalmente, 

asimismo, se  recabo la información, se utilizó un cuestionario, por medio de una 

escala de actitud, siendo tales instrumentos validados y confiables. Referente a los 

resultados se evidencia que los factores con menor desarrollo sobre el clima 

organizacional, son la autorrealización y el involucramiento en la labor  y de gran 

relevancia al  factor tecnológico, además apoyado por la prueba de Chi2, se pudo 

constatar que el t-critico fue de 88.25 inferior al resultado estadístico t-calculado de 

839.44, considerando que la optimización del clima organizacional aporta al 

mejoramiento del desempeño en el trabajo de los trabajadores de una entidad de 

servicio de agua.  

Sobre las bases teóricas, se ha llegado a considerar a la Teoría Científica, 

en la variable gestión administrativa, considerada como la primera escuela que 

aborda la gestión clasista, perspectiva proporcionada por Taylor, el cual es 

considerado como padre del proceder gestual científico, porque proporcionó una 

forma eficiente de realizar los procesos de trabajo (Hussain et al., 2019). Asimismo, 

la presente Teoría Científica, llegó a considerarse como una primera forma de 

proporcionar consistencia a la teoría referente a la administración, que hasta ese 

instante fue valorada solo como una estrategia o técnica, pero desde el soporte de 

entidades racionales de trabajo, se llegó a otorgar un soporte científico. Además, la 

presente Teoría Científica, evidencia como finalidad la búsqueda de aporte eficaces 

proporcionando respuesta a problemas referentes a lo producido y a la eficacia de 

la organización (Ortiz, 2018).  

Cabe mencionar, que aportando también al sustento teórico de la gestión 

administrativa, se ha ubicado a la Teoría Administrativa, postulado por Fayol, el cual 

evidencia poseer tres perspectivas los cuales para Hatchuel y Segrestin (2018) son 
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el punto de partida del proceso administrativo, siendo la primera aseveración, dar 

a entender que todo lo perdido debido a la acción organizacional, deriva de los 

ineficientes actos que se dan a diario, la segunda aseveración, manifestó que la 

solución a tales actuaciones ineficaces se derivan de una eficiente administración 

sistematizada y no solo en el exclusivo rendimiento de los trabajadores, y la tercera 

aseveración, da a entender que una gran administración se puede aplicar a 

cualquier tipo de colaborador o de trabajo, por ende tales actividades forman parte 

de un proceso administrativo y por una ciencia verdadera.  

En cuanto al enfoque clásico, aportó también al estudio de la gestión 

administrativa, debido que considera una gran variedad de problemas, que iniciaron 

en los tiempos de revolución industrial, la cual se basa en dos particularidades 

relevantes, como son la insostenibilidad de crecimiento y la desorganización 

organizacional, así también radica en la necesidad de proporcionar una atención a 

los componentes que proporcionan eficiencia y competitividad a las organizaciones 

(Hussain et al., 2019). De tales situaciones, es destacable aseverar que en todo 

proceder administrativo, se encuentra centrado en las actividades incidentes en el 

proceder productivo, los cuales se consideran como tradicionales, que se orientan 

a solo observar hechos que se suscitan en el proceso productivo y al análisis de 

trabajos que son desarrollados por las entidades organizacionales (Altingag y 

Bilaloglu, 2020). Por último, Abun et al. (2021) aseveró factores incidentes en la 

producción, como el tiempo, movimiento, planeación, control, distribución, 

remuneración, eficiencia y talento, se consideran factores que pertenecen al 

enfoque clásico de la administración.  

En relación a la base conceptual, de la gestión administrativa, vista según 

Vasquez et al. (2021), como toda actividad emprendida con la finalidad de coordinar 

todos los esfuerzos de un equipo, es decir, que es la forma, seleccionada al tratar 

de obtener y desarrollar los objetivos y alcanzar las metas, con apoyo de personas 

y de recursos por medio del desempeño de ciertos trabajos relevante como lo son 

los procesos administrativos (planear, organizar, direccionar y controlar). Referente 

a tal afirmación, la gestión administrativa, llega a centralizarse en todo esfuerzo 

colectivo, con el propósito de ejecutar todas las actividades que proponen las 

entidades organizacionales, procurando alcanzar un fin, por medio de una gran 
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gama de actuaciones organizadas (Chávez-Haro et al., 2020). Desde otra 

perspectiva, la gestión administrativa, según Cedeño y Pérez (2021), es definida 

como un conjunto de actuaciones por media de las cuales el personal directivo, 

desarrolla ciertos trabajos mediante el cumplimiento de diversas fases del proceso 

administrativo.  

De igual manera, Anchelia-Gonzales et al. (2021), definieron a la gestión 

administrativa como un conglomerado de trabajos y procesos previamente 

definidos, que el personal directivo tiende a impulsar su desarrollo en función a los 

recursos que se dispongan (recurso material, humano, otros). Ocando (2017), 

manifiesta; se entiende como una serie de procesos que se deben ejecutar con el 

propósito de trasladar un conjunto de recursos que estén disponibles, a fin de 

reflejar los propósitos de una entidad, por tal motivo tales procesos competen una 

gran gama de requisitos como la planeación, asignación de tareas, delimitación 

funcional y especialmente la toma de decisión y manejo de problemas, que pueden 

suscitarse dentro del contexto organizacional. Cabe mencionar, que tales 

aseveraciones, permiten concluir que, para administrar correctamente, es 

necesario tener en cuenta todo componente que es parte de una dinámica 

organizacional, a partir del vínculo del centro con su entorno, asignación de trabajos 

y manejo del personal y demanda administrativa de la entidad organizacional.  

También, El-Taliawi y Van Derwal (2019), dio a entender que el desarrollo 

de la capacidad al implementar planes y programas de políticas de forma efectiva 

es de crucial importancia en el éxito de las entidades organizacionales, de hecho, 

contar con un sector capaz de alinear de manera óptima los recursos con las 

acciones y de implementar las políticas diseñadas, es ampliamente considerado 

como un factor crucial en la calidad de servicio de cualquier organización. Además, 

la capacidad organizacional y operativa, posee un vínculo estrecho con la 

capacidad administrativa, la cual se basa en gestionar sus recursos humanos y 

físicos al cumplir con las metas organizacionales, enfocados específicamente en 

cómo se debe organizar, implementar, operar y desempeñarse.  

Además, dentro de la gestión administrativa, se percibe un proceder de 

desarrollo de la capacidad para administrar, mediante el cual se pone énfasis en 

que los trabajadores, desarrollen capacidad de enriquecerse de conocimiento e 
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información, desarrollando sus habilidades, capacidad individual y animando a que 

formen parte de las decisiones organizacionales, desarrollando la capacidad de 

motivación y toma de decisión acertadas y con anticipación para la disminución de 

errores (Ibrahim y Al Shari, 2020). De tal manera, se evidencia que en distintas 

organizaciones a menudo se experimenten relevantes cambios en su acción y 

planeación, como resultado de cambios en el desarrollo de los trabajos y 

enfrentamiento a nuevos desafíos, aumentando el nivel de complejidad, 

considerando los cambios tecnológicos e incremento de las competencias e 

intensidades en el conocimiento.  

En tal sentido, toda mejora de la propuesta y la capacidad de grandes 

organizaciones, se evidencia al tener que adaptar su proceder administrativo a 

nuevos cambios respondiendo al requerimiento de tales demandas (Mahdi et al., 

2020), es decir, que el direccionamiento de las organizaciones necesita estar 

enfocada a aplicar algunas conceptualizaciones, como de gestión integral para la 

propuesta de calidad, ventajas competitivas, gestiones sobre el conocimiento y 

desarrollo administrativo, los cuales son dependientes del performance de los 

colaboradores, su nivel de eficiencia y la manera de enfrentar por parte de la gestión 

realizada por los directivos de tales entidades.  

En cuanto a las dimensiones, se tomó en cuenta lo postulado por Federico y 

Loguzzo (2016), quienes, a partir de la perspectiva de Fayol, llegaron a identificar 

cuatro de los procesos para una conducción sustentada de la organización, de tal 

manera, a continuación, se especificó las funciones que forman parte del ciclo de 

gestión administrativa:  

Dimensión 1: La planeación, proceso donde se percibe la determinación de 

las particularidades o criterios de manera generalizada, basada en determinar la 

base que proporcione un camina a la acción futura, es decir, se basa en la 

determinación de la visión y metas que deben ser propuestas a un futuro, siendo 

estos los pilares a lo que se quiere conseguir, lineamiento general de toda actuación 

que debe de realizarse para la consecución de los objetivos propuestos, de tal 

manera, el proceso de planeación, básicamente se encarga de la propuesta de 

objetivos que se quieren llegar a conseguir y la metodología de acción para que se 

lleguen a cumplir (Federico y Loguzzo, 2016). Asimismo, la planeación es una 



13 
 

estrategia que promociona procesos preparativos, de instauración, esclarecedores, 

de ampliación y establecimiento, de planes generales con la finalidad de desarrollar 

la política, proceso, técnica y conjetura de diversos problemas para dar 

cumplimiento a la finalidad institucional (Robbins, 2018). 

Dimensión 2: La organización, basado en la estructuración de la 

organización con fines determinados, proyectados para la consecución y abordaje 

de los objetivos propuestos. Tal proceder, se basa en la estructura de la 

organización, para que se consigan abordar los objetivos preestablecidos, también 

se basa en la más eficiente manera de dividir los trabajos y cómo luego asociarlos 

y coordinarlos para presentar un producto con mayor eficiencia, también se 

evidencia en el presente proceso la delegación de autoridad y las responsabilidades 

a quienes conforman un equipo de trabajo, vinculando a los trabajadores y a los 

recursos en específico  (Federico y Loguzzo, 2016). Asimismo, la organización, es 

el proceso donde se llega a establecer y delegar las funciones a los colaboradores, 

con el propósito de llevar a cabo el trabajo estructurado, llegando a beneficiar a la 

entidad (Robbins, 2018).  

Dimensión 3: La dirección, proceso basado en el manejo de la organización, 

direccionada a conseguir alcanzar los objetivos preestablecidos, es decir, en este 

proceso se motoriza la capacidad de actuación de gran influencia, y que representa 

a una organización. Cabe mencionar que el proceso de dirección, evidencia el trato 

de decisión, del cómo está orientado todo esfuerzo de los trabajadores, apuntando 

a abordar y conseguir lograr los objetivos preestablecidos (Federico y Loguzzo, 

2016). Además, la dirección, se considera un procedimiento que se basa en 

direccionar las actividades de todos los miembros de la entidad organizacional, es 

decir, que, al momento de planificar, el directivo, propone, organiza, despliega y 

controla una eficiente ejecución de las tareas, relacionadas con las metas 

planteadas con antelación (Robbins, 2018).  

Dimensión 4: el control, basado en la verificación de los resultados obtenidos 

por medio del acto organizacional y de la contrastación de los trabajos que han sido 

propuestos para la consecución de los objetivos organizacionales. Además, 

mencionar que el control, tiene como finalidad identificar algún desvio existente 

entre lo previamente planificado y los hallazgos que se han conseguido, con el 
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objetivo de identificar la posible causalidad de tales desvíos, los cuales ayudarán a 

ratificar tales acciones organizacionales, mediante actuaciones correctivas que se 

orientan a la concesión de los objetivos preestablecidos (Federico y Loguzzo, 

2016). Además, el control posee los siguientes componentes, como establecer el 

estándar de desempeño, medición de resultados, comparación de resultados 

relacionados con las normas preestablecidas, toma de decisión en corregir los 

desvíos y grado diligente de la entidad organizacional (Robbins, 2018).  

Sobre el sustento teórico de la variable clima organizacional, se tomó en 

consideración a la perspectiva de Cadena de Valor, donde a partir del estudio de 

Vásquez et al. (2018), se llegó a comprender que la perspectiva, se basa en 

actividades que son realizadas por las organizaciones de diversos sectores, que 

llegan a desarrollar productos, con el objetivo de proporcional tal producción a los 

clientes. Asimismo, la presente perspectiva, incide sobre el fomento de relaciones 

del actor del proceder sistémico, que hace uso de una gran gama de recursos, 

asociados a flujos informáticos entre los que integran la organización, generando 

de esa manera posibles soluciones de forma colaborativa, referido a las 

problemáticas que evidencian poseer cuello de botella. Además, la presente 

perspectiva, se basa en dividir las actividades de manera estratégica, con la 

proyección de dar a evidenciar el potencial generado por el abordaje a partir de 

diversas percepciones, llegando a obtener ventaja competitiva, considerando 

también el posible impacto y componentes que pueden ser estresantes y que 

pueden generar cortes e interrupciones (Linkov et al., 2020).  

También se ha considerado a la Teoría del Clima propuesto por Likert, como 

sustento en el estudio del clima organizacional, donde a partir del estudio de 

Gautama (2022), la presente teoría permite la determinación de la manera de 

comportamiento que son asumidas por quienes laboran dentro de una entidad 

organizacional, así también es la forma de comportamiento de la entidad y las 

condiciones propias de la misma, que son perceptibles también por los mismos que 

conforman la organización. De igual manera, la Teoría del Clima, se considera 

como la manera de comportamiento de quienes trabajan en las organizaciones, 

asociada a la perspectiva como respuesta a la forma de tratar que llegan a recibir 

de parte de la organización (Barría-González et al., 2021). Cabe mencionar, que 
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desde la perspectiva de Likert, se llegan a establecer procesos dentro de las 

organizaciones, como sistematización de la autoridad, cuyas particularidades se 

basan en desconfianza y inciden sobre la toma de decisiones, adaptándose desde 

la cúspide organizacional. 

Aportando a lo anterior, se evidencia la existencia de diversos enfoques 

referidos al clima organizacional, que han incidido sobre la manera de 

conceptualizar tal fenómeno social, donde de acuerdo con Berberoglu (2018) el 

clima organización se entiende como la manera de comportarse de los integrantes 

de una entidad organizacional, y se basa en el resultado de las particularidades de 

los trabajadores y su incidencia en el ambiente donde se realiza el trabajo. De igual 

forma, Olson et al. (2019) definieron al clima organizacional como la perspectiva 

que comparten las personas que laboran en una organización, influenciada por las 

políticas, prácticas y procesos que considera la organización, es decir, que se 

refiere al patrón recurrente de actitudes, sentimientos y de maneras de comportarse 

que diferencian la vida dentro de una entidad organizacional.  

También a partir del estudio de Rivai et al. (2019), conceptualizó al clima 

organizacional, derivado de la perspectiva de los trabajadores de una cierta 

organización, en relación al contexto interno donde labora, es decir, que se refiere 

al estilo de trabajo que incide sobre la perspectiva de los trabajadores de las 

entidades organizacionales, en relación a la valoración de las metas, los elementos 

físicos, donde la perspectiva del clima de trabajo se considera como atributo, más 

no solo una perspectiva de los trabajadores, caracterizado por un conglomerado de 

factores físicos y sociales. Finalmente, de acuerdo con Quintero y Sánchez (2018) 

el clima organizacional se considera como una percepción del centro de trabajo, 

donde se llegan a dar los trabajos, perceptible por los colaboradores que 

desempeñan una función importante para la entidad, asociado a particularidades 

internas, como el propósito, las reglas, los tratos y el esfuerzo, que al combinarse 

evidencian una proyección basada en el abordaje y consecución de los objetivos 

previamente establecidos por la organización.  

De igual manera, toda organización según Martínez y Valarezo (2020) 

poseen grandes y trascendentes roles, relacionados con el aporte al desarrollo de 

las sociedades y proporcionar bienestar a las personas, debido que poseen roles 
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diversos y unos que otros un rol de mayor demanda, de tal manera, es necesario 

dar a entender que cada trabajador es un componente funcional importante para 

toda entidad organizacional, debido a que aporta al direccionamiento, además, los 

trabajadores pueden ser valorados, en referencia a su responsabilidad que llegan 

a asumir, considerando una gran gama de criterios, que consideran la utilización de 

estrategias y recursos, de la misma estructuración de la organización, la normativa, 

regulación, rol de liderazgo, posibles dificultades y el manejo de conflictos.  

En cuanto a la promoción y supervivencia de las entidades organizacionales, 

depende netamente del rol de quienes trabajan dentro de ella, y del entorno de 

competitividad en donde se encuentran, es decir, que todo el conocimiento, la 

habilidad y la manera de comportamiento de los trabajadores son de gran 

relevancia para que toda entidad organizacional, llegue a la consecución de sus 

objetivos, de tal forma, es imprescindible dar a entender que todos los trabajadores, 

al evidenciar creatividad y sentimiento de comodidad en su trabajo aporta al 

desarrollo de la organización (Luqman et al., 2020). En tal sentido, es importante 

que las organizaciones, proporcionen ambientes laborales, donde los trabajadores 

se sientan cómodos, y manifiesten su potencial, por ende, el clima organizacional, 

es considerado como un componente de éxito para toda actividad organizacional 

(Sugiarto, 2018).  

En cuanto a modelos para medir al clima organizacional, se consideró lo 

propuesto por Macías y Vanga (2021) quienes identificaron que para la percepción 

del clima organizacional se deben valorar tres dimensiones, evidenciados de forma 

esquemática, las cuales se llegaron a organizar desde lo: (i) General, basada en la 

toma en cuenta de las particularidades propias de los trabajadores, es decir, su 

edad, el género, grado de instrucción académica y experiencia profesional, (ii) 

Clima en la labor, derivada de la toma en cuenta de factores motivacionales, o de 

condición de actividad, asociación con sus colegas, estilo de liderazgo, carga de 

trabajo, actitud de compañerismo, valor de su performance, asociación con las 

autoridades, utilización de materiales y recursos, expectativas, entre otros, y (iii) 

Motivación en el trabajo, que incide sobre el compromiso e identificación con la 

entidad organizacional donde se labora, aportando a un fomento de ánimo óptimo.  

Otro de los modelos considerados es el postulado por Cunín y Bravo (2020) 
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los cuales han identificado seis componentes que evidencian una consistente 

percepción sobre el clima en el trabajo: (i) Estructura, basado en la determinación 

de las políticas, reglamentos y procesos con claridad dentro de una entidad 

organizacional, (ii) Conflicto, basado en la igualdad de oportunidades, carencia de 

responsabilidad al asumir trabajos que deben ser elaborados en grupo y 

perspectiva de talento de la profesionalidad, (iii) Identidad, derivado de la 

disposición de los recursos y materiales que son de necesidad para el cumplimiento 

de las actividades diarias, (iv) Apoyo, referido a la actitud de consideración que 

fomenta un espíritu de compañerismo y de confianza entre pares, necesidad de 

actividades que aporten a una labor en equipo acrecentando la confianza del 

equipo, (v) Recompensa, propuesta de seguridad y de estabilidad en el centro de 

labores, como también derivado del reconocimiento del trabajo excepcional bien 

realizado, y (vi) Comunicación, basado en la interacción mediante la utilización de 

diversos canales previamente definidos, también se basa en el empoderamiento de 

la información que es proporcionado por el jefe y la propuesta de un proceso 

comunicativo cohesionado.  

Sobre las dimensiones, del clima organizacional, se ha llegado a abordar 

desde algunos aspectos asociados los cuales han sido propuestos por García et al. 

(2020), descritos a continuación:  

Dimensión 1: La motivación, definida como la energía interna que poseen los 

seres humanos, que es liderada con el objetivo de alcanzar las metas, relacionada 

con la finalidad e interés propio de las personas, que le facultan desarrollar acciones 

que lo lleven a cumplir con el propósito que ellos mismos han fijado. A partir de la 

perspectiva de la organización, la motivación, es manifestada en la acción que 

emprende el trabajador y poder lograr las metas planteadas en la organización, 

pero si tales acciones se llegan a condicionar siempre y cuando el trabajador llegue 

a satisfacer sus necesidades individuales (García et al., 2020).  

Dimensión 2: La satisfacción, entendida como una respuesta emotiva 

positiva sobre el trabajo realizado, que se evidencia reflejado en la valoración del 

trabajo que ha realizado la persona en referencia si ha cumplido o no, la expectativa 

para el desarrollo de su actividad. Además, dependiendo de los resultados de la 

evaluación, el trabajador percibe su satisfacción sea buena o mala, resaltando 
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componentes relevantes provenientes de motivadores extrínsecos e intrínsecos. 

Asimismo, se considera, que, entre el clima y la satisfacción, existe una 

dependencia, debido a la innovación y adaptación de los trabajadores sobre la 

organización (García et al., 2020).  

Dimensión 3: El compromiso, definido como un estado psicológico, que está 

presente en la relación del trabajador con el jefe, llegando a identificar la decisión 

del trabajador y así seguir en la organización. Además, tal vínculo se entiende como 

el interés o relación que faculta al trabajador a comprometerse, logrando que se 

aumente la probabilidad de incidir sobre las metas de la organización y se aumente 

también el deseo de continuar siendo parte de la organización. Asimismo, el 

compromiso se entiende como la construcción basada en factores cognitivos, de 

emoción y comportamiento que se vinculan con el desempeño de los trabajadores 

(García et al., 2020).  

Dimensión 4: La comunicación, considerada como un proceso de 

transmisión y comprensión del significado, donde se presentan factores como el 

control, motivación, expresión e información. Cabe mencionar, que la comunicación 

negativa, aporta dentro de las entidades trabajadores la generación de altos rangos 

de desconfianza hacia las personas que lideran, de tal manera, en todo proceder 

comunicacional, es necesario que se eviten mensajes confusos o inapropiados, 

como también interpretaciones erróneas, debido a que ello aporta a obtener 

interferencia y posibles errores (García et al., 2020).  

Dimensión 5: El liderazgo, derivado de la manera de comportarse del 

directivo, el cual pretende influenciar la acción de sus colaboradores, 

proyectándolos a dar cumplimiento a los planteamientos y metas previamente 

establecidas. Cabe mencionar, que también se le considera como las cualidades 

de un líder natural, evidenciando asertividad, empatía comunicación, autocontrol, 

consistencia, flexibilidad, apreciación y apoyo para el desarrollo profesional de sus 

subordinados, contagiando la persistencia y responsabilidad (García et al., 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El presente tipo de investigación fue aplicada, porque se consideró al 

conocimiento que fue generado por la investigación de tipo básica, con el propósito 

de construir un sustento teórico que permita conocer a los fenómenos, para poder 

utilizarlo y generar una solución y resolver el problema que se ha detectado. En 

referencia a lo mencionado, Hernández y Mendoza (2018), señalaron que el tipo 

aplicado de estudio, tiene como propósito buscar la construcción de un marco 

teórico, con el conocimiento ya existente, para luego ser aplicado y de esa manera 

generar conocimiento, proporcionando solución al problema que es de interés del 

quien investiga. 

De igual manera, se ha seleccionado como enfoque al cuantitativo, porque 

se optó por seguir procesos secuenciados, de medida numérica y de análisis, 

mediante pruebas estadísticas, cuya finalidad es someter a prueba los supuestos y 

corroborar si tales supuestos proporcionan respuesta a los problemas de 

investigación. Al respecto, según Sánchez (2019), el presente enfoque, toma en 

cuenta un proceso secuenciado de medida y de análisis, haciendo uso de 

instrumentos con el fin de recoger información, que han de contrastarse apoyado 

por análisis estadísticos. 

Además, el método fue el hipotético deductivo, porque se han propuesto 

tentativamente hipótesis y luego por medios deductivos, corroborar su veracidad, 

permitiendo rechazar o aceptar como respuesta a los problemas de investigación. 

De acuerdo con Rodríguez y Pérez (2017), el presente método, faculta la propuesta 

de hipótesis que, mediante pruebas deductivas, se llegan a materializar tales 

hipótesis con el apoyo de pruebas lógicas de deducción.  

En cuanto a la profundidad del estudio, se seleccionó el nivel explicativo, 

porque se proyectó que se llegue a determinar el vínculo entre la gestión 

administrativa y el clima organizacional, proporcionando explicación del porqué 

llega a ocurrir y cuáles son las condiciones para que ello ocurra, es decir, que se 

pretende evidenciar el vínculo en términos de causa efecto. Aportando a lo descrito, 

de acuerdo con Buelvas y Rodríguez (2021), el nivel explicativo, tiene como 

propósito analizar y determinar el vínculo de los fenómenos, incluyendo una 
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explicación de causalidad, que surgen de tal vínculo, apoyado por el análisis que 

aporta a el establecimiento de la relación en términos de causalidad. 

Finalmente, el diseño, fue el no experimental, porque se pretende recabar 

información sin la necesidad de manipular a las variables, siendo estas medidas en 

su estado natural. Para Hernández et al. (2014), el diseño no experimental, se basa 

en medir a las variables, sin la necesidad de ejercer manipulación de los 

fenómenos, ni perturban la percepción de las unidades de análisis, por ende, solo 

se pretende medirlos en su estado natural, además, es de corte transversal, porque 

se recogió la información en un solo momento. 

 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

�� → �� 

� = Gestión administrativa (variable independiente), �� = Clima 

organizacional (variable dependiente),  → = Influencia de �� en ��.  

 

3.2. Variable y operacionalización 

Variable independiente: Gestión administrativa 

Definición conceptual: Federico y Loguzzo (2016), la gestión 

administrativa, es la forma, seleccionada para tratar de obtener y desarrollar los 

objetivos y alcanzar las metas, con apoyo de personas y de recursos por medio del 

desempeño de ciertos trabajos relevante como lo son los procesos administrativos 

(planear, organizar, direccionar y controlar). 

Definición operacional: La gestión administrativa, se cuantificó a partir de 

la construcción de un cuestionario con 20 ítems, que valora sus cuatro dimensiones: 

planeación, organización, dirección y control, por medio de una escala Likert, que 

luego serán clasificado en tres niveles: Ineficiente, moderada y eficiente (Anexo 2).  

Indicadores: De la dimensión planeación, sus indicadores son: 

determinación de objetivos y detalle de planeas para alcanzar los objetivos, de la 

dimensión organización, sus indicadores son: estructuración e integración de 

recursos y órganos involucrados en la ejecución de objetivos y establecimiento de 

Dónde: �
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la relación entre órganos y atribuciones de cada uno, de la dimensión dirección, el 

indicador es: orientación de la actividad del trabajador, y de la dimensión control, 

su indicador es: medida y corrección del desempeño laboral individual y 

organizacional.  

Escala de medición: Likert ordinal.  

Variable dependiente: Clima organizacional 

Definición conceptual: De acuerdo con García et al. (2020), el clima 

organizacional es la percepción compartida que tienen los trabajadores que forman 

parte de una entidad organizativa, en referencia a su política organizacional, 

práctica y procesos.  

Definición operacional: El clima organizacional, se cuantificó a partir de la 

construcción de un cuestionario con 26 ítems, que valora sus cinco dimensiones: 

motivación, satisfacción, compromiso, comunicación y liderazgo, por medio de una 

escala Likert, que luego serán clasificado en tres niveles: Malo, regular y bueno 

(Anexo 3). 

Indicadores: De la dimensión motivación, sus indicadores son: motivación 

extrínseca e intrínseca y logro de metas organizacionales, de la dimensión 

satisfacción, sus indicadores son: cumplimiento de responsabilidades y satisfacción 

del trabajo realizado, de la dimensión compromiso: sus indicadores son: interés o 

relación a comprometerse y deseo de seguir formando parte de la organización, de 

la dimensión comunicación sus indicadores son: trasmisión y comprensión y 

comunicación entre pares y jefes, y de la dimensión liderazgo, sus indicadores son: 

influencia sobre los trabajadores y apoyo al desarrollo profesional de los 

trabajadores. 

Escala de medición: Likert ordinal.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Referente a la población, se llegó a seleccionar a todos los trabajadores de 

la UGEL Quispicanchi, que precisamente laboran en el área de gestión pedagógica 

(AGP), los cuales llegan a sumar un total de 45, los cuales tienen roles diversos. 

Respecto a la población, Arias et al. (2016), lo definió como un conjunto de 
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personas o casos, que están bien definidos, los cuales poseen características 

similares que el investigador quiere llegar a conocer. 

 Sobre la muestra, se ha llegado a establecer que no se hizo uso de ningún 

tipo de muestreo, debido a que la población es manejable, además, de que todos 

los trabajadores de AGP, han considerado ser parte del estudio por voluntad propia, 

y también se pretende conocer la percepción general, por ello, la muestra es de 

carácter censal. Según Cabezas et al. (2018), la presente muestra, considera la 

percepción de todo quien es parte de la población, por ser accesibles o por 

propósitos del quien investiga.  

 

Tabla 1 

Muestra del estudio 

Lugar Área Cantidad 

UGEL Quispicanchi Gestión pedagógica 45 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Sobre la técnica, el recojo de datos se apoyó en la encuesta, debido a que 

proporciona facilidades de aplicación, porque su proceso es muy sencillo y de fácil 

construcción. En relación a lo mencionado, Caballero (2017), señaló que la técnica 

de encuesta, facilita el proceso de recojo de datos, desde la propuesta de ítems o 

interrogantes estructurados y valorados, siendo una de sus virtudes recabas vasta 

cantidad de información.  

Asimismo, el instrumento que se seleccionó fue el cuestionario, porque se 

van a recoger los datos, al proponer interrogantes a partir de la definición de la 

variable, dimensión e indicadores, asimismo, porque la aplicación del mismo sigue 

un proceso muy práctico permitiendo recabar vasta información. A partir de lo 

descrito Páramo (2017), manifestó que el cuestionario, se diferencia de otros 

instrumentos, debido a que por medio de preguntas propuestas se pretende dar a 

conocer las particularidades de ocurrencia de ciertos fenómenos desde la 

perspectiva de sujetos que son de interés del quien investiga.  

En cuanto a la validez, se ha llegado someter a los instrumentos a juicio por 

tres expertos, los cuales han llegado a valorar a las interrogantes de acuerdo a los 
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criterios de relevancia, claridad y pertinencia, evidenciando de esa manera si los 

instrumentos miden lo que deben de medir. Al respecto, Ahmad et al. (2021), dio a 

entender que la validez de un instrumento, llega a reflejar hasta donde el 

instrumento llega a evaluar realmente a los supuestos, como a la teoría o a los 

fenómenos que se pretenden abordar. Cabe mencionar, que los tres validadores, 

concluyeron que los instrumentos son objetivos y por ende poseen suficiencia 

(Anexo 5).  

 Y también, cabe resaltar la importancia que es también someter a los 

cuestionarios a la prueba de confiabilidad, la cual se realizó al aplicar ambos 

instrumentos a una muestra, denominada piloto, integrada por 15 docentes, con la 

finalidad de recabar información de las variables, para que luego, con apoyo de la 

prueba de alfa de Cronbach, tales datos puedan ser procesados, y de esa manera 

hallar el coeficiente de confiabilidad. Al respecto, Ventura-León (2017), manifestó 

que la confiabilidad es entendida como una propiedad propia de los instrumentos 

de recojo de información, la cual denota la proporcionalidad de las varianzas, 

llegando a asociarse a posibles errores de medición. En tal sentido, se ha llegado 

a obtener para la variable gestión administrativa un coeficiente de 0,912 y para el 

clima organizacional de 0,919, concluyendo que ambos cuestionarios son 

confiables (Anexo 6).  

 

3.5. Procedimientos 

Para llegar a aplicar los instrumentos, se llegó a optar por procesos 

secuenciados, donde en primer lugar, es de necesidad, solicitar el permiso 

respectivo a la UGEL Quispicanchi, para poder aplicar y recoger información, del 

área de gestión pedagógica (AGP), lo cual se dio a partir de la solicitud de una carta 

de presentación a la Universidad César Vallejo, y posterior remisión de la misma 

por mesa de partes a la UGEL Quispicanchi.  

Luego de recibir una respuesta positiva a la solicitud, se ha proyectado 

acercarse a la UGEL, con el propósito de conversar con el jefe de AGP, para darle 

a conocer que se quiere probar con el estudio, y qué beneficios puede traer para la 

UGEL, asimismo, se ha pedido que se pueda participar en una de las reuniones del 

personal de AGP, para también de la misma manera comentarles sobre los 
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alcances del estudio, y además manifestar, que se va a respetar el anonimato de 

todos quienes participen y los resultados que se lleguen a recabar de cada uno de 

ellos serán confidenciales.  

Además, se fijó una fecha tentativa, para dar inicio al recojo de información, 

el cual fue con apoyo de medios digitales, debido a su practicidad y manejo de los 

datos, por ello, se ha previsto redactar los cuestionarios, con apoyo del aplicativo 

digital Google Formularios, y proporcionar el enlace por el grupo de WhatsApp del 

área de AGP. Cabe mencionar, que, si se precisan posibles dificultades, se 

atenderán de inmediato con diversas herramientas de comunicación, como las 

llamadas telefónicas, mensajería por WhatsApp y videoconferencias.  

 

3.6. Método de análisis de datos 

Culminado el recojo de información, se debe de organizar la información, 

como también revisar si no existe sesgo de información, por ello, se ha previsto 

descargar la hoja de cálculo, que arroja el Formulario de Google, para poder 

acomodarlo y señalar a qué variables pertenece esa data y las dimensiones como 

el número de pregunta, para luego filtrar si falta información, y si no llega a faltar 

verificar que los datos se encuentren dentro del rango de valoración de acuerdo a 

la escala Likert considerada. 

Luego de ello, se dio inicio con el análisis descriptivo, por ello se va a 

traspasar solo la sumatoria de las variables y las dimensiones, al programa 

estadístico SPSS, donde tales resultados se van a baremar (Anexo 5), y tales 

puntaje serán clasificados en niveles o rangos previamente establecidos, seguido 

a lo mencionado, se va a utilizar tablas descriptivas, tablas cruzadas y gráficos de 

barras para presentar los resultados descriptivos, los que fueron finalmente 

interpretados para dar mayor entendimiento de los resultados. 

En cuanto al análisis inferencial, a las sumatorias de las variables y 

dimensiones, se llegó a someter a prueba, para de esa manera evidenciar si tales 

datos son normales o no normales, por ende, la prueba de Shapiro-Wilk, fue 

interpretada debido que la muestra del estudio es inferior a 50, es decir, que estuvo 

conformada por 45 trabajadores del área de AGP, asimismo, si los datos, llegan a 

evidenciar normalidad, se utilizó la prueba de regresión lineal simple, para poner a 
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prueba las hipótesis, y si evidencia no tener normalidad, se utilizó la prueba de 

regresión logística ordinal.  

 

3.7. Aspectos éticos 

La ética en los procesos investigativos es de gran importancia, por ello, se 

ha considerado seguir los procesos de la normativa APA en su séptima edición para 

redactar el presente trabajo, así como la normativa de la Universidad César Vallejo, 

en relación a la guía de productos de investigación, donde se da a conocer todos 

los procesos a seguir y considerar para un trabajo de enfoque cuantitativo, y el 

respeto a los derechos de autor, debido a que diversos investigadores, con sus 

estudios han enriquecido el presente trabajo, por ello es justo, que se respete su 

producción, llegando a referenciarlos de manera correcta, sin incurrir en plagio.  

Asimismo, se han considerado los principios éticos internacionales, como el 

(i) Principio de beneficencia,  porque con el estudio, se pretende proporcionar una 

posible solución al problema que se ha detectado, llegando a beneficiar a toda el 

área de AGP, como también a otras áreas de la UGEL Quispicanchi, (ii) Principio 

de no maleficencia, porque con la información y los resultados que se vayan a 

obtener no se pretende agredir, ni dañar a los trabajadores ni a la gestión del área 

de AGP de la UGEL Quispicanchi, (iii) Principio de autonomía, porque el estudio no 

va a modificar, ni manipular la percepción de quienes integran la muestra, es decir, 

que se va a respetar la autonomía de los resultados, y se darán a conocer los 

resultados en relación a lo recolectado, y (iv) Principio de justicia, porque toda 

perspectiva de los trabajadores del área de AGP, para el presente trabajo son de 

gran importancia, por ello, no se pretende discriminar a ninguno de los 

participantes. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos. 

Descriptivo de la gestión administrativa y sus dimensiones 

Tabla 2 

Niveles de la gestión administrativa y sus dimensiones 

Variable y dimensiones 

Niveles 
Total 

Ineficiente Moderada Eficiente 

f % f % f % f % 

Gestión administrativa 1 2,2 37 82,2 7 15,6 45 100,0 

D1: Planeación 6 13,3 26 57,8 13 28,9 45 100,0 

D2: Organización 4 8,9 34 75,6 7 15,6 45 100,0 

D3: Dirección 5 11,1 28 62,2 12 26,7 45 100,0 

D4: Control 8 17,8 29 64,4 8 17,8 45 100,0 

 

 Respecto a los resultados de la tabla 2, sobre los niveles de la gestión 

administrativa, se ha llegado a afirmar, que del 100,0 % (45) de los trabajadores 

participantes del área de AGP, el 2,2 % (1) calificó a la gestión administrativa como 

ineficiente, 82,2 % (37) moderado y el 15,6 % (7) en eficiente, en cuanto a la 

dimensión planeación, el 13,3 % (6) lo ubicó en nivel ineficiente, 57,8 % (26) en 

nivel moderado y el 28,9 % (13) eficiente, de igual forma, sobre la dimensión 

organización, el 8,9 % (4) manifestó que fue ineficiente, 75,6 % (34) moderado y el 

15,6 % (7) eficiente, respecto a la dimensión dirección, el 11,1 % (5) lo calificó en 

nivel ineficiente, 62,2 % (28) moderado y el 26,7 % (12) eficiente, finalmente, 

referente a la dimensión control, el 17,8 % (8) lo ubicó en nivel ineficiente, 64,4 % 

(29) en nivel moderado y el 17,8 % (8) eficiente.  

 Cabe mencionar, que tales resultados, dan a entender que la gestión 

administrativa es un factor primordial de toda entidad organizacional, debido a que 

aporta las bases necesarias para ejecutar como también potencias las actividades 

y trabajos considerados, lo cual se espera cumplan con los propósitos planteados 

con antelación y de esa manera poder aportar con la supervivencia como el 

desarrollo de tal entidad organizacional, en tal sentido la relevancia de la gestión se 

basa en la preparación organizacional, y llegar a disponerla para la actuación de la 

misma con antelación contemplando todos los posibles escenarios.  
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Descriptivo del clima organizacional y sus dimensiones 

 

Tabla 3 

Niveles del clima organizacional y sus dimensiones 

Variable y dimensiones 

Niveles 
Total 

Negativo Neutral Positivo 

f % f % f % f % 

Clima organizacional 1 2,2 35 77,8 9 20,0 45 100,0 

D1: Motivación 2 4,4 24 53,3 19 42,2 45 100,0 

D2: Satisfacción 7 15,6 28 62,2 10 22,2 45 100,0 

D3: Compromiso 7 15,6 24 53,3 14 31,1 45 100,0 

D4: Comunicación 4 8,9 35 77,8 6 13,3 45 100,0 

D5: Liderazgo 4 8,9 28 62,2 13 28,9 45 100,0 

 

 Respecto a los resultados de la tabla 3, sobre los niveles del clima 

organizacional se ha llegado a afirmar, que del 100,0 % (45) de los trabajadores 

participantes del área de AGP, el 2,2 % (1) ha calificado al clima organizacional 

como negativo, el 77,8 % (35) neutral y el 20,0 % (9) positivo, en cuanto a la 

dimensión motivación, el 4,4 % (2) manifestó que es negativo, 53,3 % neutral y el 

42,2 % (19) positivo, de igual forma, sobre la satisfacción, el 15,6 % (7) de los 

trabajadores lo calificó negativo, 62,2 % (28) neutral y el 22,2 % (10) positivo, 

asimismo, referente a la dimensión compromiso, el 15,6 % (7) aseveró que fue 

negativo, 53,3 % (24) neutral y el 31,1 % (14) positivo, también respecto a la 

dimensión comunicación, el 8,9 % (4) lo ubicó como negativo, 77,8 % (35) neutral 

y el 13,3 % (6) positivo, y por último, sobre la dimensión liderazgo, el 8,9 % (4) 

mencionó que fue negativo, 62,2 % (28) neutral y el 28,9 % (13) positivo. 

 Desde tales hallazgos, es de necesidad manifestar que el clima 

organizacional, llega a servir como métrica, para que pueda medirse la percepción 

del sentir de los colaboradores, sobre la política y práctica de quienes laboran en 

ciertas organizaciones, por tal motivo, al llegar a medir la lectura de tal métrica, 

como la política y acción emprendida puede alinearse más con los propósitos y 

también los métodos de la entidad organizacional. Finalmente, agregar, señalando 

que un excelente clima organizacional faculta a todo miembro de la entidad a 

cumplir con los propósitos de la entidad.  
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Cruce entre la gestión administrativa y el clima organizacional 

 

Tabla 4 

Contingencia de la gestión administrativa y clima organizacional 

 
Clima organizacional 

Total 
Negativo Neutral Positivo 

Gestión 
administrativa 

Ineficiente 
Recuento 1 0 0 1 

% del total 2,2% 0,0% 0,0% 2,2% 

Moderada 
Recuento 0 35 2 37 

% del total 0,0% 77,8% 4,4% 82,2% 

Eficiente 
Recuento 0 0 7 7 

% del total 0,0% 0,0% 15,6% 15,6% 

Total 
Recuento 1 35 9 45 

% del total 2,2% 77,8% 20,0% 100,0% 

 

 Respecto a los resultados, que se obtuvieron del cruce de la gestión 

administrativa con el clima organizacional, se ha podido afirmar, que el 2,2 % (1) 

de los trabajadores del área de AGP de una UGEL del Cusco, calificó ineficiente a 

la gestión administrativa, siendo el mismo 2,2 % (1) lo que calificó negativo al clima 

organizacional, en cuanto al 82,2 % (37) de los trabajadores, manifestaron que la 

gestión administrativa fue moderada, de los cuales, el 77,8 % (35) valoró al clima 

organizacional como neutral y el 4,4 % (2) positivo, finalmente, el 15,6 % (7) de 

trabajadores restantes, manifestó que fue eficiente la gestión administrativa, siendo 

el mismo 15,6 % (7) quienes también mencionaron que el clima organizacional fue 

positivo.  

 De tal situación, se puede concluir que el cruce de mayor trascendencia, fue 

el de moderado para la gestión administrativa y neutral para el clima organizacional, 

con un 77,8 % (35) de preferencia para los trabajadores. En tal sentido, la gestión 

administrativa, desde sus dimensiones planeación, organización, dirección y 

control, influye sobre el clima organizacional, y en sus dimensiones motivación, 

satisfacción, compromiso, comunicación y liderazgo.  
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Cruce entre la planeación y el clima organizacional 

 

Tabla 5 

Contingencia de la planeación y clima organizacional 

 
Clima organizacional 

Total 
Negativo Neutral Positivo 

Planeación 

Ineficiente 
Recuento 0 6 0 6 

% del total 0,0% 13,3% 0,0% 13,3% 

Moderada 
Recuento 1 25 0 26 

% del total 2,2% 55,6% 0,0% 57,8% 

Eficiente 
Recuento 0 4 9 13 

% del total 0,0% 8,9% 20,0% 28,9% 

Total 
Recuento 1 35 9 45 

% del total 2,2% 77,8% 20,0% 100,0% 

 

Respecto a los resultados, que se obtuvieron del cruce de la dimensión 

planeación con el clima organizacional, se ha podido afirmar, que el 13,3 % (6) de 

los trabajadores del área de AGP de la UGEL Quispicanchi, calificó ineficiente a la 

planeación, siendo el mismo 13,3 % (6) lo que calificó negativo al clima 

organizacional, en cuanto al 57,8 % (26) de los trabajadores, manifestaron que la 

planeación fue moderada, de los cuales, el 2,2 % (1) valoró al clima organizacional 

como negativo y el 55,6 % (25) neutral, finalmente, el 28,9 % (13) de trabajadores 

restantes, manifestó que fue eficiente la planeación, siendo el 8,9 % (4) quienes 

también mencionaron que el clima organizacional fue neutral y el 20,0 % (9) 

positivo.  

 De tal situación, se puede concluir que el cruce de mayor trascendencia, fue 

el de moderado para la planeación y neutral para el clima organizacional, con un 

55,6 % (25) de preferencia para los trabajadores. En tal sentido, la planeación a 

partir de la determinación de objetivos y detalle de planes para alcanzar los 

objetivos influye sobre el clima organizacional, y en sus dimensiones motivación, 

satisfacción, compromiso, comunicación y liderazgo.  
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Cruce entre la organización y el clima organizacional 

 

Tabla 6 

Contingencia de la organización y clima organizacional 

 
Clima organizacional 

Total 
Negativo Neutral Positivo 

Organización 

Ineficiente 
Recuento 1 3 0 4 

% del total 2,2% 6,7% 0,0% 8,9% 

Moderada 
Recuento 0 29 5 34 

% del total 0,0% 64,4% 11,1% 75,6% 

Eficiente 
Recuento 0 3 4 7 

% del total 0,0% 6,7% 8,9% 15,6% 

Total 
Recuento 1 35 9 45 

% del total 2,2% 77,8% 20,0% 100,0% 

 

Respecto a los resultados, que se obtuvieron del cruce de la dimensión 

organización con el clima organizacional, se ha podido afirmar, que el 8,9 % (4) de 

los trabajadores del área de AGP de la UGEL Quispicanchi, calificó ineficiente a la 

planeación, siendo el 2,2 % (1) que calificó negativo al clima organizacional y el 6,7 

% (3) neutral, en cuanto al 75,6 % (34) de los trabajadores, manifestaron que la 

organización fue moderada, de los cuales, el 64,4 % (29) valoró al clima 

organizacional como neutral y el 11,1 % (5) positivo, finalmente, el 15,6 % (7) de 

trabajadores restantes, manifestó que fue eficiente la organización, siendo el 6,7 % 

(3) quienes también mencionaron que el clima organizacional fue neutral y el 8,9 % 

(4) positivo.  

 De tal situación, se puede concluir que el cruce de mayor trascendencia, fue 

el de moderado para la organización y neutral para el clima organizacional, con un 

64,4 % (29) de preferencia para los trabajadores. En tal sentido, la organización a 

partir de la estructuración e integración y establecimiento de relación entre órgano 

y atribuciones influye sobre el clima organizacional, y en sus dimensiones 

motivación, satisfacción, compromiso, comunicación y liderazgo.  
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Cruce entre la dirección y el clima organizacional 

 

Tabla 7 

Contingencia de la dirección y clima organizacional 

 
Clima organizacional 

Total 
Negativo Neutral Positivo 

Dirección 

Ineficiente 
Recuento 1 4 0 5 

% del total 2,2% 8,9% 0,0% 11,1% 

Moderada 
Recuento 0 24 4 28 

% del total 0,0% 53,3% 8,9% 62,2% 

Eficiente 
Recuento 0 7 5 12 

% del total 0,0% 15,6% 11,1% 26,7% 

Total 
Recuento 1 35 9 45 

% del total 2,2% 77,8% 20,0% 100,0% 

 

Respecto a los resultados, que se obtuvieron del cruce de la dimensión 

dirección con el clima organizacional, se ha podido afirmar, que el 11,1 % (5) de los 

trabajadores del área de AGP de la UGEL Quispicanchi, calificó ineficiente a la 

dirección, siendo el 2,2 % (1) que calificó negativo al clima organizacional y el 8,9 

% (4) neutral, en cuanto al 62,2 % (28) de los trabajadores, manifestaron que la 

dirección fue moderada, de los cuales, el 53,3 % (24) valoró al clima organizacional 

como neutral y el 8,9 % (4) positivo, finalmente, el 26,7 % (12) de trabajadores 

restantes, manifestó que fue eficiente la dirección, siendo el 15,6 % (7) quienes 

también mencionaron que el clima organizacional fue neutral y el 11,1 % (5) 

positivo.  

 De tal situación, se puede concluir que el cruce de mayor trascendencia, fue 

el de moderado para la dirección y neutral para el clima organizacional, con un 53,3 

% (24) de preferencia para los trabajadores. En tal sentido, la dirección a partir la 

orientación de la actividad de los trabajadores influye sobre el clima organizacional, 

y en sus dimensiones motivación, satisfacción, compromiso, comunicación y 

liderazgo.  

 



32 
 

Cruce entre el control y el clima organizacional 

 

Tabla 8 

Contingencia del control y clima organizacional 

 
Clima organizacional 

Total 
Negativo Neutral Positivo 

Control 

Ineficiente 
Recuento 1 7 0 8 

% del total 2,2% 15,6% 0,0% 17,8% 

Moderada 
Recuento 0 24 5 29 

% del total 0,0% 53,3% 11,1% 64,4% 

Eficiente 
Recuento 0 4 4 8 

% del total 0,0% 8,9% 8,9% 17,8% 

Total 
Recuento 1 35 9 45 

% del total 2,2% 77,8% 20,0% 100,0% 

 

Respecto a los resultados, que se obtuvieron del cruce de la dimensión 

control con el clima organizacional, se ha podido afirmar, que el 17,8 % (8) de los 

trabajadores del área de AGP de la UGEL Quispicanchi, calificó ineficiente al 

proceso de control, siendo el 2,2 % (1) que calificó negativo al clima organizacional 

y el 15,6 % (7) neutral, en cuanto al 64,4 % (29) de los trabajadores, manifestaron 

que el proceso de control fue moderado, de los cuales, el 53,3 % (24) valoró al clima 

organizacional como neutral y el 11,1 % (5) positivo, finalmente, el 17,8 % (8) de 

trabajadores restantes, manifestó que fue eficiente el proceso de control, siendo el 

8,9 % (4) quienes también mencionaron que el clima organizacional fue neutral y el 

8,9 % (4) positivo.  

 De tal situación, se concluyó que el cruce de mayor trascendencia, fue el de 

moderado para el proceso de control y neutral para el clima organizacional, con un 

53,3 % (24) de preferencia para los trabajadores. En tal sentido, el proceso de 

control desde la medida y corrección del desempeño laboral individual y 

organizacional influye sobre el clima organizacional, y en sus dimensiones 

motivación, satisfacción, compromiso, comunicación y liderazgo.  
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Influencia de la gestión administrativa en el clima organizacional 

 

Objetivo General: Determinar la influencia de la gestión administrativa en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022 

 

Ha:  La gestión administrativa influye significativamente en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022. 

 

Tabla 9 

Informe de ajuste y Pseudo R2 de la hipótesis general 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R2 

Sólo  
41,173    

Cox y Snell 0,599 

intersección Nagelkerke 0,856 

Final 0,000 41,173 2 ,000 McFadden 0,760 

Función de enlace: Logit. 
 

 A partir de los resultados de la prueba de ajuste de modelo, se ha llegado a 

aseverar que la significancia fue de 0,000, con un Chi2 de 41,173, lo cual permitió 

afirmar, que existe influencia significativa de la gestión administrativa sobre el clima 

organizacional desde la percepción de los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, 

lo cual concluyó en rechazar la hipótesis nula.  

 De la prueba de Pseudo R2, se puede afirmar, que la gestión administrativa, 

de acuerdo con Cox y Snell, explica el 59,9 % de la variabilidad del clima 

organizacional, y según Nagelkerke el 85,6 % de la variabilidad del clima 

organizacional es explicado por la gestión administrativa.  
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Influencia del proceso de planeación en el clima organizacional 

 

Objetivo específico 1: Determinar la influencia del proceso de planeación en el 

clima organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022.  

 

Ha:  El proceso de planeación influye significativamente en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022 

 

Tabla 10 

Informe de ajuste y Pseudo R2 de la hipótesis específica 1 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R2 

Sólo  
34,514    

Cox y Snell 0,483 

intersección Nagelkerke 0,689 

Final 4,865 29,650 2 ,000 McFadden 0,547 

Función de enlace: Logit. 
 

A partir de los resultados de la prueba de ajuste de modelo, se ha llegado a 

aseverar que la significancia fue de 0,000, con un Chi2 de 29,650, lo cual permitió 

afirmar, que existe influencia significativa del proceso de planeación sobre el clima 

organizacional desde la percepción de los trabajadores de una UGEL del Cusco, lo 

cual concluyó en rechazar la hipótesis nula. 

De la prueba de Pseudo R2, se puede afirmar, que el proceso de planeación, 

de acuerdo con Cox y Snell, explica el 48,3 % de la variabilidad del clima 

organizacional, y según Nagelkerke el 68,9 % de la variabilidad del clima 

organizacional es explicado por el proceso de planeación.  
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Influencia del proceso de organización y el clima organizacional 

 

Objetivo específico 2: Determinar la influencia del proceso de organización en el 

clima organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022. 

 

Ha:  El proceso de organización influye significativamente en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022.  

 

Tabla 11 

Informe de ajuste y Pseudo R2 de la hipótesis específica 2 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R2 

Sólo  
19,219    

Cox y Snell 0,229 

intersección Nagelkerke 0,328 

Final 7,498 11,721 2 ,003 McFadden 0,216 

Función de enlace: Logit. 
 

A partir de los resultados de la prueba de ajuste de modelo, se ha llegado a 

aseverar que la significancia fue de 0,003, con un Chi2 de 11,721, lo cual permitió 

afirmar, que existe influencia significativa del proceso de organización sobre el 

clima organizacional desde la percepción de los trabajadores de una UGEL del 

Cusco, lo cual concluyó en rechazar la hipótesis nula. 

 De la prueba de Pseudo R2, se puede afirmar, que el proceso de 

organización, de acuerdo con Cox y Snell, explica el 22,9 % de la variabilidad del 

clima organizacional, y según Nagelkerke el 32,8 % de la variabilidad del clima 

organizacional es explicado por el proceso de organización.   
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Influencia del proceso de dirección en el clima organizacional 

 

Objetivo específico 3: Determinar la influencia del proceso de dirección en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022. 

 

Ha:  El proceso de dirección influye significativamente en el clima organizacional 

según los trabajadores una UGEL del Cusco, 2022.   

 

Tabla 12 

Informe de ajuste y Pseudo R2 de la hipótesis específica 3 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R2 

Sólo  
17,753    

Cox y Snell 0,198 

intersección Nagelkerke 0,282 

Final 7,849 9,904 2 ,007 McFadden 0,183 

Función de enlace: Logit. 
 

A partir de los resultados de la prueba de ajuste de modelo, se ha llegado a 

aseverar que la significancia fue de 0,007, con un Chi2 de 9,904, lo cual permitió 

afirmar, que existe influencia significativa del proceso de dirección sobre el clima 

organizacional desde la percepción de los trabajadores de una UGEL del Cusco, lo 

cual concluyó en rechazar la hipótesis nula. 

De la prueba de Pseudo R2, se puede afirmar, que el proceso de dirección, 

de acuerdo con Cox y Snell, explica el 19,8 % de la variabilidad del clima 

organizacional, y según Nagelkerke el 28,2 % de la variabilidad del clima 

organizacional es explicado por el proceso de dirección.  
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Influencia del proceso de control en el clima organizacional 

 

Objetivo específico 4: Determinar la influencia del proceso de control en el clima 

organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022. 

 

Ha:  El proceso de control influye significativamente en el clima organizacional 

según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022.   

 

Tabla 13 

Informe de ajuste y Pseudo R2 de la hipótesis específica 4 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R2 

Sólo  
18,150    

Cox y Snell 0,206 

intersección Nagelkerke 0,295 

Final 7,755 10,394 2 ,006 McFadden 0,192 

Función de enlace: Logit. 
 

A partir de los resultados de la prueba de ajuste de modelo, se ha llegado a 

aseverar que la significancia fue de 0,006, con un Chi2 de 10,394, lo cual permitió 

afirmar, que existe influencia significativa del proceso de control sobre el clima 

organizacional desde la percepción de los trabajadores de una UGEL del Cusco, lo 

cual concluyó en rechazar la hipótesis nula. 

De la prueba de Pseudo R2, se puede afirmar, que el proceso de control, de 

acuerdo con Cox y Snell, explica el 20,6 % de la variabilidad del clima 

organizacional, y según Nagelkerke el 29,5 % de la variabilidad del clima 

organizacional es explicado por el proceso de control.   
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V. DISCUSIÓN 

Respecto a los resultados que se han obtenido, al determinar la influencia 

de la gestión administrativa en el clima organizacional, a partir de la percepción de 

los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, se evidenció, que la información 

recolectada proviene de una distribución no normal, por ello, el soporte del análisis 

inferencial, estuvo dado por la prueba de regresión logística ordinal,  siendo en el 

informe de ajuste, donde se valoró a la significancia la cual fue de 0,000, por tal 

motivo, se afirmó que la gestión administrativa es componente influyente sobre la 

variación del clima organizacional, además, tal aseveración tuvo soporte en los 

resultados R2, donde se llegó a la conclusión, que la gestión administrativa de 

acuerdo a Cox y Snell, explica el 59,9 % de la variación del clima organizacional, y 

según Nagelkerke, el 85,6 % de la variación del clima organizacional fue explicado 

por la gestión administrativa.  

Tales resultados poseen cierta similitud con los de Anchelia-Gonzales et al. 

(2021), debido a que llegó a establecer la relación de la gestión administrativa con 

el clima organizacional, donde el soporte estadístico inferencial, fue al considerar a 

la correlación de Spearman, en donde la significancia fue de 0,000, y la correlación 

de 0,407, en tal sentido, se constató que además, de evidenciar una relación 

significativa, también fue positiva y de moderada intensidad, es decir, que la gestión 

administrativa causa efecto y por ello ejerce variación sobre el clima organizacional, 

asimismo, se pudo afirmar, que la implicancia laboral posee un rol mediador, 

patentado donde la participación en las actividades provoca variabilidad sobre la 

satisfacción y el clima organizacional. Cabe manifestar, que la eficiente gestión 

administrativa, promueve que se pueda o no alcanzar las metas o se obtengan o 

no los resultados proyectados, ocurrencia dada porque el foco incide sobre la 

creación e implementación de acciones de mayor eficiencia las cuales deban 

garantizar el logro de los propósitos planificados, asimismo, tales proyecciones 

inciden en el clima organizacional, porque dependiendo que tan eficiente sean los 

procesos, el trabajo conjunto y las actividades asumidas tendrán resultados idóneos 

y favorables para la gestión.  

De igual manera, los resultados de Urbano (2018), tienen parecido con los 

del presente estudio, debido a que determinó la relación del clima organizacional 
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con el desempeño docente, donde la significancia fue de 0,000, lo cual ha permitido 

confirmar que existe relación significativa, por tal motivo, se ha llegado a afirmar, 

que una apuesta de desarrollo de procesos para obtener un saludable clima 

organizacional, causa efecto sobre el desarrollo del desempeño docente, además, 

si bien los resultados apoyas a que los trabajadores sientan satisfacción al trabajas, 

se evidencia que factores del clima organizacional como la remuneración, falta de 

recursos tecnológicas o tecnología que no apoya al trabajo, complicado proceso 

comunicativo con los superiores, la no existencia de reconocimiento por la labor, 

pocas oportunidades de desarrollo profesional, la no propuesta de talleres y 

formación continua y la no promoción del desarrollo, tratos diferenciados, entre 

otros, influyen en la perspectiva de los trabajadores sobre el clima, y aportan al no 

sentirse satisfechos y que no estén también motivados, lo cual afecta a su 

desempeño, evidenciando nula gestión administrativa.  

En cuanto al sustento teórico, los resultados obtenidos, son avalados por la 

Teoría Científica, la cual según Ortiz (2018), tiene como propósito buscar brindar 

respuestas eficaces a los problemas en relación a la producción y a la eficacia de 

la organización, en tal sentido, la UGEL Quispicanchi, precisamente el área de 

gestión pedagógica, tiene la misión, de promocionar, conducir, el de coordinar, 

fiscalizar y valorar la propuesta de estrategias y actuaciones de posibles programas 

educacionales, que se implementan en cada institución educativa, en tal sentido, 

deben de apoyar tales propuestas, identificando, experimentando e implementando 

la utilización de nuevos recursos y estrategias, promocionar la capacitación y 

orientarlas las capacidades del profesorado a mejorar la calidad del servicio 

educativo (Hussain et al., 2019), ello, conlleva, a promover una serie de estrategias, 

que deben proponerse en consenso, para no afectar al clima organizacional y el 

trabajador se llegue a sentir que forma parte de tal propuesta, y por ello, compartir 

metas para que sea cumplida eficientemente. Además, el clima organizacional tiene 

soporte en la Teoría de la Cadena de Valor, debido a que Linkov et al. (2020), 

mencionaron que la división de trabajos estratégicos aporta al entendimiento del 

potencial que se genera, obteniendo ventaja competitiva y gran impacto.  

En cuanto a los resultados que se han obtenido al momento de establecer la 

influencia del proceso de planeación en el clima organizacional, desde la 
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percepción de los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, se ha llegado a mostrar 

que el soporte del análisis inferencial, lo dio la prueba de regresión logística ordinal, 

donde según el ajuste del modelo, se ha llegado a afirmar que la significancia fue 

de 0,000, la cual permitió que se rechace la hipótesis nula, en tal sentido se llegó a 

afirmar, que el proceso de planeación causa efecto sobre el clima organizacional, 

además, tal aseveración tuvo soporte en los resultados Pseudo R2, donde se llegó 

a la conclusión, que el proceso de planeación de acuerdo a Cox y Snell, explica el 

48,3 % de la variación del clima organizacional, y según Nagelkerke, el 68,9 % de 

la variación del clima organizacional fue explicado por el proceso de planeación. 

Dichos hallazgos, son antagónicos a los conseguidos por Davila et al. (2021), 

quienes han establecido la relación del clima organizacional y la satisfacción 

laboral, debido a que la significancia superó el límite de error, lo cual permitió 

afirmar, que no existe relación significativa, asimismo, la correlación fue de 0,559, 

siendo esta positiva y de moderada intensidad, de tal manera, se ha interpretado 

los resultados, aseverando que una buena apuesta saludable que promueva el 

desarrollo del clima organizacional, no necesariamente evidencia altos niveles de 

satisfacción en el trabajo, debido a que se ha evidenciado la existencia de una gran 

cantidad de factores que determinaron la satisfacción de los trabajadores de esa 

empresa industrial, la cual también fue recurrente en su relación con otros 

trabajadores lo que ha establecido un clima de trabajo perturbado, además, los 

presentes resultados son un indicador trascendente de los procesos de planeación 

y su impacto en los hallazgos que se esperan a cierto periodo de tiempo.  

En concordancia con los resultados, Federico y Loguzzo (2016), aportaron y 

fortalecieron tales hallazgos, manifestando que establecer factores y criterios 

generales, faculta la determinación de la base que será guía para acciones 

proyectadas a futuro, por tal motivo, la determinación de las metas con anticipación 

y evidente estudio de propuestas para una toma de decisión, guía el estado a la 

que se quiere llegar a alcanzar y describe los lineamientos del actuar y lo que se 

tiene que realizar para que se consigan tales metas, por tales aseveraciones, se 

puede concluir que el proceso de planeación, netamente es perceptible al 

determinar los objetivos que se esperan abordar y también se considera la 

propuesta metodológica en acción para que se lleguen a alcanzar. Al respecto, 
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Martínez y Valenzo (2020), hablaron de los roles trascendentes de las entidades, 

las cuales aportan al desarrollo de la sociedad y el bienestar de las personas, 

asimismo, se evidencia que cada trabajador es un componente importante que 

aporta dinamismo a la planeación, las cuales consideran la utilización de recursos, 

respeta la estructura organizacional, normativa, regula su papel de líder, considera 

la dificultad y maneja problemas.  

A partir de los resultados que se han obtenido al momento de establecer la 

influencia del proceso de organización en el clima organizacional, desde la 

percepción de los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, se ha llegado a mostrar 

que el soporte del análisis inferencial, lo dio la prueba de regresión logística ordinal, 

donde según el ajuste del modelo, se ha llegado a afirmar que la significancia fue 

de 0,003,  la cual permitió que se rechace la hipótesis nula, en tal sentido se llegó 

a afirmar, que el proceso de organización causa efecto sobre el clima 

organizacional, además, tal aseveración tuvo soporte en los resultados Pseudo R2, 

donde se llegó a la conclusión, que el proceso de organización de acuerdo a Cox y 

Snell, explica el 22,9 % de la variación del clima organizacional, y según 

Nagelkerke, el 32,8 % de la variación del clima organizacional fue explicado por el 

proceso de organización.  

Tales resultados, poseen similitud con que llegó a conseguir Olivera et al. 

(2021), quienes han determinado la relación del desempeño laboral y el clima 

organizacional, donde estadísticamente, se constató que el modelo es plausible, 

por ello, se afirmó que el clima organizacional es factor influyente sobre el 

desempeño laboral, además la puntuación de Wald fue de 17,358, situándose en 

nivel adecuado para el clima organizacional en comparación al desempeño laboral, 

por tal motivo, se concluyó que el clima organizacional se basa en el estado 

emocional de los trabajadores de una empresa textil, lo cual implica en situaciones 

que se dan dentro de la organización. Asimismo, dio a entender que la promocionar 

cambios dentro de la perspectiva de trabajo, promociona procesos innovadores, 

también permiten posicionarse en el mercado y generar cierta rentabilidad para la 

entidad, por ello, los trabajadores deben de organizarse para crear e impulsar tales 

cambios, ello demuestra que existe incidencia del clima organizacional sobre el 

desempeño laboral, debido a tener que adaptarse al cambio.  
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En cuanto a la organización, se puede apreciar, que según Robbins (2018), 

tal proceso deriva de la acción organizacional de la propia entidad, basada en la 

consecución de los fines planificados con antelación, es decir que tal proceso 

netamente se basa en la estructuración de la propia entidad organizacional, para 

que luego se aborden las planeaciones y se logren las metas establecidas, por tal 

situación, en este proceso se establecen y delegan las funciones a los trabajadores, 

con el fin de llevar a cabo el trabajo previamente estructurado, beneficiando a la 

organización (Federico y Loguzzo, 2016), de tal aseveración parte la afirmación que 

el empoderamiento administrativo, aporta al desarrollo profesional de los 

trabajadores, enriqueciéndolos de información, conocimiento, aumento de 

capacidad individual y propicia que se tomen decisiones en consenso y adecuadas 

(Ibrahim y Al Shari, 2020), de tal manera, se puede afirmar que es de importancia 

que toda organización puede crear ambientes donde los trabajadores se sientan a 

gusto, manifiesten su potencialidad, y que desarrollen su profesionalismo, es allí, 

en donde el clima se evidencia como un factor que va de la mano con la actividad 

administrativa, la cual debe atender la necesidad de motivación de los trabajadores 

(Sugiarto, 2018).  

De igual manera, sobre los resultados que se han obtenido al momento de 

establecer la influencia del proceso de dirección en el clima organizacional, desde 

la percepción de los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, se ha llegado a mostrar 

que el soporte del análisis inferencial, lo dio la prueba de regresión logística ordinal, 

donde según el ajuste del modelo, se ha llegado a afirmar que la significancia fue 

de 0,007, la cual permitió que se rechace la hipótesis nula, en tal sentido se llegó a 

afirmar, que el proceso de dirección causa efecto sobre el clima organizacional, 

además, tal aseveración tuvo soporte en los resultados Pseudo R2, donde se llegó 

a la conclusión, que el proceso de dirección de acuerdo a Cox y Snell, explica el 

19,8 % de la variación del clima organizacional, y según Nagelkerke, el 28,2 % de 

la variación del clima organizacional fue explicado por el proceso de dirección.  

Los resultados obtenidos, poseen similitud a los obtenidos por Fernandez 

(2021), debido a que, llegó a determinar la relación de la gestión administrativa con 

el desempeño laboral, donde los resultados inferenciales, permitieron afirmar que 

existe relación significativa, positiva y de alta intensidad, porque la significancia fue 
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de 0,000, asimismo, se pudo confirmar que la gestión administrativa es factor 

influyente sobre el desempeño laboral de una institución educativa en Arequipa, de 

tal manera, se concluyó que a pesar de que se hayan implementado propuestas 

para un buen servicio educativo a distancia, han existido complicaciones en gestar 

plataformas para proporcionar un proceso educativo de calidad, además, se 

destacó la predisposición del director al escuchar las sugerencias de los docentes, 

lo cual ha llevado a direccionar de la mejor manera tal propuesta y contemplar una 

amplia gama de posibilidades para reforzar cierta iniciativa.  

Sobre el proceso de dirección, se puede afirmar, que según Robbins (2018), 

es un proceso complejo basado en promover la dirección de la actividad y dinamizar 

el trabajo de todos los miembros que pertenecen a la entidad organizacional, es 

decir, que cuando se llega a planificar el líder, ha de proponer, organizar, desplegar 

y controlar eficientemente la ejecución de las actividades previamente planificadas, 

las cuales guardan relación con las metas planteadas anticipadamente, de tal 

manera direccionar el trabajo, motoriza la capacidad de acción que es factor 

representativo de toda entidad organizacional (Federico y Loguzzo, 2016). De tal 

situación, se destaca el desarrollo óptimo y la supervivencia organizacional la cual 

depende del trabajo de sus colaboradores, y del entorno competitivo en donde se 

encuentra, por tal motivo, Luqman et al. (2020), que el trabajador debe de estar 

motivado para que pueda concentrarse en lo que hace, y evidencie su creatividad 

y sentimiento de comodidad, como también el compartir las metas y hacerlas suyas, 

promoviendo sentimientos de compromiso direccionados a la consecución de los 

objetivos previamente planteados.  

Finalmente, referente a los resultados que se han obtenido al momento de 

establecer la influencia del proceso de control en el clima organizacional, desde la 

percepción de los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, se ha llegado a mostrar 

que el soporte del análisis inferencial, lo dio la prueba de regresión logística ordinal, 

donde según el ajuste del modelo, se ha llegado a afirmar que la significancia fue 

de 0,006,  la cual permitió que se rechace la hipótesis nula, en tal sentido se llegó 

a afirmar, que el proceso de control causa efecto sobre el clima organizacional, 

además, tal aseveración tuvo soporte en los resultados Pseudo R2, donde se llegó 

a la conclusión, que el proceso de control de acuerdo a Cox y Snell, explica el 20,6 
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% de la variación del clima organizacional, y según Nagelkerke, el 29,5 % de la 

variación del clima organizacional fue explicado por el proceso de control.   

Dichos hallazgos son similares a los de Ependi et al. (2020), quien determinó 

el impacto del clima organizacional en el compromiso organizacional, donde la 

significancia fue inferior al límite de error, permitiendo rechazar la hipótesis nula, 

además el valor Pseudo R2 fue de 0,220, lo cual ha permitido que se pueda afirmar 

que el clima organizacional explica el 22,0 % de la variabilidad del compromiso 

organizacional, asimismo, se confirmó que el clima organizacional hace referencia 

a la perspectiva que comparten y poseen los integrantes de una entidad y su 

ambiente de trabajo, además, se considera como un conjunto de naturaleza del 

ambiente de trabajo, en tal sentido, todo trabajador que posee un alto compromiso 

organizacional, se siente leal, obediente, trabaja duro para realizar las tareas que 

se le encomiendan y creen en su corazón que la organización a la que pertenecen 

es la mejor, por lo que siempre quiere quedarse y no necesita cambiar de centro de 

labores, por ello, considera todo proceso administrativo para al final controlas y 

poder replantear si es que no se llega a obtener los resultados que se esperan.  

De igual manera, Federico y Loguzzo (2016), han manifestado que el 

proceso de control, tiene la finalidad de brindar verificación y contraste a los 

resultados que se han obtenido por todos los procesos anteriores, por ello, Robbins 

(2018), manifestó que el control, posee componentes, para establecer el estándar 

de desempeño, medición de resultados, comparación de resultados que se asocian 

con la normativa preestablecida, toma de decisión para la corrección de posibles 

desvíos y grado diligente de la entidad organizacional. Asimismo, se concluye, 

mencionando que el clima organizacional debe servir también como una métrica, 

para que se pueda medir el sentir de los trabajadores sobre los procesos 

administrativos previamente planteados y generar control de posibles desvíos, 

alineándolos posteriormente para la consecución de los objetivos y estrategias 

organizacionales (Quintero y Sánchez, 2018).  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Se determinó que la gestión administrativa influye 

significativamente en el clima organizacional desde la percepción de los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi, debido a que en el ajuste del modelo el valor 

de la significancia fue inferior al límite de error, además, se corroboró tal 

aseveración con los valores R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, es decir, que una 

óptima instauración de la gestión administrativa causa efecto positivo en el clima 

organizacional.  

Segunda: Se determinó que el proceso de planeación influye 

significativamente en el clima organizacional desde la percepción de los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi, debido a que en el ajuste del modelo el valor 

de la significancia fue inferior al límite de error, además, se corroboró tal 

aseveración con los valores R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, es decir, que una 

óptima proceso de planeación causa efecto positivo en el clima organizacional.  

Tercera: Se estableció que el proceso de organización influye 

significativamente en el clima organizacional desde la percepción de los 

trabajadores de la UGEL Quispicanchi, debido a que en el ajuste del modelo el valor 

de la significancia fue inferior al límite de error, además, se corroboró tal 

aseveración con los valores R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, es decir, que una 

óptima proceso de organización causa efecto positivo en el clima organizacional.  

Cuarta: Se constató que el proceso de dirección influye significativamente 

en el clima organizacional desde la percepción de los trabajadores de la UGEL 

Quispicanchi, debido a que en el ajuste del modelo el valor de la significancia fue 

inferior al límite de error, además, se corroboró tal aseveración con los valores R2 

de Cox y Snell y de Nagelkerke, es decir, que una óptima proceso de dirección 

causa efecto positivo en el clima organizacional.  

Quinta: Se corroboró que el proceso de control influye significativamente en 

el clima organizacional desde la percepción de los trabajadores de la UGEL 

Quispicanchi, debido a que en el ajuste del modelo el valor de la significancia fue 

inferior al límite de error, además, se corroboró tal aseveración con los valores R2 

de Cox y Snell y de Nagelkerke, es decir, que una óptima proceso de control causa 

efecto positivo en el clima organizacional.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Al jefe de gestión pedagógica de la UGEL Quispicanchi, precisar 

todo proceso estratégico, con proyección a implementarlos, con la finalidad que se 

obtenga y cuente con una gran gama de recursos y herramientas, facultando que 

se fortalezca todo ciclo administrativo, incidiendo en la promoción de la eficacia de 

la gestión administrativa para abordar apropiadamente los objetivos planteados a 

un inicio.  

Segunda: Al jefe de personal de la UGEL Quispicanchi, proponer y 

desarrollar talleres que refuercen las competencias y capacidades de quienes 

laboran en el área de AGP, considerando temáticas de gestión y de promoción de 

ambientes saludables de trabajo, con la proyección de fortalecer y desarrollar las 

capacidades de los trabajadores, y llegar a optimizar la gestión de todo sector de 

gestión de la UGEL Quispicanchi.  

Tercera: A los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, formar parte de 

grupos de trabajo, que influyan sobre la promoción de lazos de amistad, los cuales 

se espera que promuevan una óptima integración e inspiren la realización de 

actividades de forma conjunta, lo cual se espera que mejore la forma de 

comunicarse entre los trabajadores y genere un saludable clima institucional.  

Cuarta: A los trabajadores de la UGEL Quispicanchi, revisar de manera 

conjunta la normativa y reglamento de trabajo, porque periódicamente se 

especifiquen y den a conocer los protocolos de atención, posible manejo de 

conflictos, con la finalidad de abordar tales problemas apropiadamente en beneficio 

al clima institucional.  

Quinta: A los futuros investigadores, seguir llevando a cabo investigaciones 

que consideren a los fenómenos del presente trabajo, pero aplicarlos en diversas 

perspectivas y sectores de la sociedad, además, considerar a poblaciones con 

mayores integrantes, de manera que se obtenga una mayor perspectiva y mayor 

objetividad al momento de procesar tal información.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión administrativa y clima organizacional según los trabajadores de una UGEL del Cusco, 2022 
AUTOR: Bach. Huillca Gustavo, Aparicio 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general:  
PG: ¿Cómo influye la gestión 
administrativa en el clima 
organizacional según los 
trabajadores una UGEL del 
Cusco, 2022? 
 
Problemas específicos: 
PE1: ¿Cómo influye el 
proceso de planeación en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco, 2022? 
 
 
PE2: ¿Cómo influye el 
proceso de organización en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco, 2022? 
 
 
PE3: ¿Cómo influye el 
proceso de dirección en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco, 2022? 

Objetivo General:  
OG: Determinar la influencia 
de la gestión administrativa en 
el clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco 2022.        
 
Objetivos específicos: 
OE1: Determinar la influencia 
del proceso de planeación en 
el clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco, 2022.  
 
 
OE2: Determinar la influencia 
del proceso de organización 
en el clima organizacional 
según los trabajadores de una 
UGEL del Cusco, 2022. 
 
OE3: Determinar la influencia 
del proceso de dirección en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco 2022. 
 

Hipótesis General: 
HG: La gestión administrativa 
influye significativamente en el 
clima organizacional según 
los trabajadores una UGEL 
del Cusco, 2022  
 
Hipótesis específicas: 
HE1: El proceso de 
planeación influye 
significativamente en el clima 
organizacional según los 
trabajadores de una UGEL del 
Cusco, 2022.   
 
HE2: El proceso de 
organización influye 
significativamente en el clima 
organizacional según los 
trabajadores de una UGEL del 
Cusco, 2022.   
 
HE3: El proceso de dirección 
influye significativamente en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco 2022.   

Variable Independiente: Gestión administrativa 

Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 
medición 

Niveles 
o rangos 

Planeación 

- Determinación de 
objetivos. 

- Detalle de planeas para 
alcanzar los objetivos.  

1, 2, 3, 
4, 5, 6 

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

Ineficient
e: 
20-46 
 
Moderad
a;: 
47-73 
 
Eficiente: 
74-100 

Organización 

- Estructuración e 
integración de recursos 
y órganos involucrados 
en a ejecución de 
objetivos. 

- Establecimiento de la 
relación entre órganos y 
atribuciones de cada 
uno 

7, 8, 9, 
10, 11 

Dirección 
- Orientación de la 

actividad del trabajador 
12, 13, 
14, 15 

Control 

- Medida y corrección del 
desempeño laboral 
individual y 
organizacional.  

16, 17, 
18, 19, 
20 

Variable Dependiente: Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 
medición 

Niveles 
o rangos 

Motivación 

- Motivación intrínseca 
- Motivación extrínseca 
- Logro de metas 

organizacionales 

1, 2, 3, 
4, 5, 6, 
7, 8, 9 

1: Nunca 
2: Casi 
nunca 
3: A veces 

Negativo: 
29-67 
 
Neutral: 



 
 

 
PE4: ¿Cómo influye el 
proceso de control en el clima 
organizacional según los 
trabajadores de una UGEL del 
Cusco, 2022? 

OE4: Determinar la influencia 
del proceso de control en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco 2022. 

 
HE4: El proceso de control 
influye significativamente en el 
clima organizacional según 
los trabajadores de una UGEL 
del Cusco, 2022.   

Satisfacción 

- Cumplimiento de 
responsabilidades 

- Satisfacción del trabajo 
realizado 

10, 11, 
12, 13, 

14 

4: Casi 
siempre 
5: Siempre 

68-106 
 
Positivo: 
107-145 

Compromiso 

- Interés o relación a 
comprometerse 

- Deseo de seguir 
formando parte de la 
organización 

15, 16, 
17, 18, 

19 

Comunicación 

- Transmisión y 
comprensión 

- Comunicación entre 
pares y jefes 

20, 21, 
22, 23, 

24 

Liderazgo 

- Influencia sobre los 
trabajadores 

- Apoyo al desarrollo 
profesional de los 
trabajadores 

25, 26, 
27, 28, 

29 

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Método: 
Hipotético deductivo. 
 
Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Tipo: 
Aplicado. 
 
Nivel: 
Explicativo.  
 
Diseño: 
No experimental, 
correlacional causal.   

Población: 
45 trabajadores 
 
Muestreo: 
No hubo muestreo 
 
Tamaño de muestra: 
45 trabajadores 

Variable 1: Gestión administrativa 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Año: 2022 
Lugar: Cusco una UGEL del Cusco.      
 
Variable 2: Clima organizacional.  
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Año: 2022 
Lugar: Cusco, una UGEL del Cusco.      

Descriptiva:  
El análisis descriptivo ha permitido que se elabore y presente 
la información en tablas de frecuencias y porcentajes que, de 
manera cuantitativa, detallan el comportamiento de las 
variables y sus dimensiones; como la representación a través 
de gráficos de barras que pueden complementar la descripción 
de las variables de estudio en función a los objetivos trazados 
en el presente estudio.   
 
Diferencial:  
Referente al análisis inferencial, se corroboró que los datos de 
las variables son no normales, por ello, la prueba de hipótesis 
se dio por medio de la regresión logística ordinal, para 
evidenciar el nivel de influencia la variable independiente sobre 
la dependiente.  



 
 

Anexo 2. Operacionalización de la variable independiente: Gestión administrativa 

 

Dimensión Indicadores ítems Escala  Rango 

Planeación 
- Determinación de objetivos. 1, 2, 3 

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

Ineficiente: 
20-46 
 
Moderada: 
47-73 
 
Eficiente: 
74-100 

- Detalle de planes para alcanzar los 
objetivos. 

4, 5, 6 

Organización 

- Estructuración e integración de recursos 
y órganos involucrados en la ejecución de 
objetivos. 

7, 8 

- Establecimiento de la relación entre 
órganos y atribuciones de cada uno. 

9, 10, 11 

Dirección - Orientación de la actividad del trabajador. 12, 13, 14, 15 

Control 
- Medida y corrección del desempeño 

laboral individual y organizacional. 
16, 17, 18, 19, 
20 

 



 
 

Anexo 3. Operacionalización de la variable dependiente: Clima organizacional 

  

Dimensión Indicadores ítems Escala de medición Rango 

Motivación 

- Motivación intrínseca 1, 2, 3 

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

Negativo: 
29-67 
 
Neutral: 
68-106 
 
Positivo: 
107-145 

- Motivación extrínseca. 4, 5, 6 

- Logro de metas organizacionales.  7, 8, 9 

Satisfacción 
- Cumplimiento de responsabilidades.  10, 11, 12 

- Satisfacción del trabajo realizado.  13, 14 

Compromiso 
- Interés o relación a comprometerse. 15, 16, 17 

- Deseo de seguir formando parte de la 
organización.  

18, 19 

Comunicación 
- Trasmisión y comprensión. 20, 21, 22 

- Comunicación entre pares y jefes.  23, 24 

Liderazgo 
- Influencia sobre los trabajadores.  25, 26 

- Apoyo al desarrollo profesional de los 
trabajadores.  

27, 28, 29 

 

 



 
 

Anexo 4. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR A LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Indicaciones. Estimados trabajadores de la UGEL, el cuestionario es anónimo y 

sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, por lo cual agradezco 

de antemano su participación y su sinceridad, sus respuestas servirán para 

identificar fortalezas como debilidades sobre la gestión administrativa. Es por ello 

que se ha considerado las siguientes escalas de valoración, de cada pregunta, las 

cuales serán marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente. 

Valoración 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

N CN AV CS S 
 

DIMENSIÓN/PREGUNTAS VALORACIÓN 

Dimensión 1. Planificación 1 2 3 4 5 
01. Los jefes de área definen los objetivos y metas 

institucionales a alcanzar. 
     

02. Los jefes de área definen los lineamientos 
generales dentro de los periodos establecidos. 

     

03.  En los lineamientos de la institución se contempla 
los aspectos puntuales de las diferentes áreas. 

     

04. Los jefes de área tienen el proyecto institucional 
actualizado.  

     

05. El plan anual de trabajo (PAT) y otros documentos 
de gestión están considerados dentro del PEI.  

     

06. Los jefes de área se reúnen con todo el personal a 
fin de validar el reglamento interno del personal. 

     

Dimensión 2. Organización 1 2 3 4 5 
07.  En la UGEL Quispicanchi está definido las 

funciones de cada grupo de trabajadores. 
     

08. Cada grupo de trabajadores cuenta con los 
recursos necesarios para desarrollar 
adecuadamente sus funciones. 

     

09.  El trabajo que se ejecuta en cada jefatura o área 
es armonizado. 

     

10. Se socializan las funciones de cada jefatura o área 
para una mejor aplicación. 

     

11. Las funciones de cada jefatura o área están en 
función de las especializaciones de los 
colaboradores. 

     

Dimensión 3. Dirección 1 2 3 4 5 



 
 

12.  Los jefes de área dan las instrucciones para 
desarrollar los planes de la institución  

     

13. Los jefes de área motivan a los colaboradores con 
diferentes incentivos según los logros. 

     

14. Los acuerdos tomados son comunicados y 
socializados en cada área a través de los 
coordinadores y encargado. 

     

15. El liderazgo empleado por los jefes de cada área 
impulsa a trabajar en equipo. 

     

Dimensión 4. Control 1 2 3 4 5 
16.  El control de los servicios brindados en la 

institución pública en cada área es sistematizado y 
estandarizado. 

     

17. Se monitorea el desempeño del personal en cada 
área. 

     

18. Se corrigen las observaciones encontradas en cada 
monitoreo ejecutado. 

     

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

     

20. Luego de cada evaluación se programan reuniones 
de reflexión con los colaboradores de las áreas 
involucradas. 

     

 

GRACIAS POR PARTICIPAR



 
 

CUESTIONARIO PARA MEDIR AL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Indicaciones. Estimados trabajadores de la UGEL, el cuestionario es anónimo y 

sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, por lo cual agradezco 

de antemano su participación y su sinceridad, sus respuestas servirán para 

identificar fortalezas como debilidades sobre el clima organizacional. Es por ello 

que se ha considerado las siguientes escalas de valoración, de cada pregunta, las 

cuales serán marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente. 

Valoración 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

N CN AV CS S 
 

DIMENSIÓN/PREGUNTAS VALORACIÓN 

Dimensión 1: Motivación N CN AV CS S 
01. Recibo opiniones o críticas positivas respecto a mi 

desempeño docente que me permite crecer 
profesionalmente y seguir mejorando 

     

02. Disfruto de las actividades y retos que se me 
presentan 

     

03. Me siento animado y enérgico al realizar mi trabajo      
04. Los recursos digitales y materiales educativos me 

ayudan a desarrollar mi trabajo 
     

05. Las tareas y responsabilidades específicas que 
asigna la dirección están dentro de mis 
responsabilidades 

     

06. Recibo reconocimiento por el trabajo bien realizado      
07. Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de 

los objetivos de la UGEL Quispicanchi 
     

08. Considero que mi trabajo beneficia a la UGEL 
Quispicanchi 

     

09. Participo de manera entusiasta en las actividades de 
la UGEL Quispicanchi 

     

Dimensión 2: Satisfacción  N CN AV CS S 
10. Soy independiente de organizar y realizar mi trabajo 

con eficacia y eficiencia 
     

11. Me resulta complicado tomar la iniciativa y asumir 
nuevas responsabilidades 

     

12. Considero que tengo la libertad de decidir cómo 
desempeñar mejor mi trabajo 

     

13. El trabajo que desempeño actualmente me 
proporciona oportunidades de crecimiento personal y 
profesional 

     

14. Estoy a gusto con las responsabilidades que se me 
han asignado en la UGEL donde laboro 

     



 
 

Dimensión 3: Compromiso  N CN AV CS S 
15. Me siento comprometido con la UGEL, por eso me 

proyecto en realizar de la mejor manera mi trabajo 
     

16. Los trabajos que asumo, son retadores y siento que 
debo comprometerme para cumplirlos 

     

17. Me comprometo con el trabajo encomendado      
18. Siento que, trabajando en la UGEL, puedo desarrollar 

mis competencias profesionales 
     

19. Siento el deseo de continuar trabajando en la UGEL       

Dimensión 4: Comunicación N CN AV CS S 

20. Dentro de los equipos de trabajo se percibe armonía 
(equilibrio, proporcionalidad y correspondencia) entre 
sus miembros 

     

21. Fomento y promuevo la comunicación interna y 
asertiva entre los docentes 

     

22. Me brindan indicaciones específicas (planificación, 
recursos, estrategias, otros propios del cargo que 
desempeñan), para mejorar trabajo 

     

23. Me comunico constantemente con el jefe de área 
para ser acompañado y mejorar mi trabajo 

     

24. Escuchan mis planteamientos que guardan relación 
con temas propios de la institución educativa 

     

Dimensión 5: Liderazgo N CN AV CS S 
25. El jefe de área propone trabajos de equipo que 

respondan con las metas institucionales de la UGEL 
     

26. El jefe de área ayuda a la identificación con los 
objetivos institucionales propuesto a inicio de año 

     

27. Las decisiones que se toman dentro de la UGEL, me 
afectan tanto personal como profesionalmente 

     

28. El líder brinda orientaciones que me permiten percibir 
los problemas de distintos puntos de vista 

     

29. Me orientan y capacitan constantemente para 
mejorar mi trabajo 

     

 

GRACIAS POR PARTICIPAR



 
 

Anexo 5. Baremación de las variables y las dimensiones 

 

Baremo de las variables y dimensiones 

Variable Independiente Ineficiente Moderada Eficiente 

Gestión administrativa 20-46 47-73 74-100 

D1: Planeación 6-13 14-21 22-30 

D2: Organización 5-11 12-18 19-25 

D3: Dirección 4-9 10-15 16-20 

D4: Control 5-11 12-18 19-25 

Variable Dependiente Negativo Neutral Positivo 

Clima organizacional 29-67 68-106 107-145 

D1: Motivación 9-20 21-32 33-45 

D2: Satisfacción 5-11 12-18 19-25 

D3: Compromiso 5-11 12-18 19-25 

D4: Comunicación 5-11 12-18 19-25 

D5: Liderazgo 5-11 12-18 19-25 

 

 

  

 



 
 

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN ADMINISTRATIVA – PRUEBA PILOTO 

 

 



 
 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL – PRUEBA PILOTO 

 

 

  



 
 

Anexo 8. Base de datos 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

Anexo 9. Prueba de normalidad 

 

 

Variables y dimensiones 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Planeación ,957 45 ,098 

Organización ,979 45 ,562 

Dirección ,921 45 ,005 

Control ,985 45 ,807 

Gestión administrativa ,953 45 ,069 

Clima organizacional ,960 45 ,126 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10 carta solicitud para aplicar la encuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 11 carta de aceptación. 

 

 

 


