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RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera la gestión administrativa se relaciona con el clima laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura – Huacho, 2025. Metodología:

Se adoptó el enfoque cuantitativo, tipo básico, diseño no experimental y nivel correlacional con

corte transversal, para encuestar a una población y muestra reunida por 50 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura. Resultados: El 56% señala un nivel deficiente de gestión

administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque el 28% señala un nivel

regular y el 16% un buen nivel de gestión administrativa. No obstante, el 60% señala un clima

laboral deficiente en dicho municipio, aunque el 30% señala un clima laboral regular y el 10%

un buen clima laboral. Conclusión: Se calculó una valoración de p = 0.000 en la prueba de

Spearman, determinando que la gestión administrativa se vincula significativamente con el

clima laboral en los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; ante una

significancia menor al 5% que permite rechazar la “Ho” y aceptar la “Ha”. Adicionalmente, se

calculó un coeficiente de correlación de 0.674 que indica una vinculación estadísticamente

directa y moderada entre la gestión administrativa y el clima laboral. Esto indica que una exigua

planificación de tareas, una debilitada estructuración organizativa, una insuficiente dirección

del personal, junto a unos reducidos mecanismos de control sistematizado, coinciden con una

mediana satisfacción en autorrealización, una serie de dificultades en los procesos de

supervisión, un mesurado nivel de involucramiento laboral, unas pasables condiciones de

trabajo, junto a una condicionada comunicación organizacional.

Palabras clave: Gestión administrativa, organización, planeación, dirección, control, clima

laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine how administrative management relates to the work environment

among employees of the Municipalidad Provincial de Huaura – Huacho, 2025. Methodology:

A quantitative approach was adopted, with a basic, non-experimental, correlational design and

cross-sectional cutoff. A population and sample of 50 employees of the Municipalidad

Provincial de Huaura were surveyed. Results: 56% of respondents indicated a poor level of

administrative management at the Municipalidad Provincial de Huaura, while 28% indicated a

fair level and 16% a good level. However, 60% reported a poor work environment in the

municipality, while 30% indicated a fair work environment and 10% a good work environment.

Conclusion: An estimate p-value of 0.000 was calculated in Spearman's rank correlation

coefficient, indicating that administrative management is significantly related to the work

environment among employees of the Municipalidad Provincial de Huaura – Huacho, 2025. At

an significance level of les than 5% allows us to reject the null hypothesis “Ho” and accept the

alternative hypothesis “Ha”. Additionally, a correlation coefficient of 0.674 in Rho was

calculated, indicates a statistically significant and moderate relationship between

administrative management and the work environment. This suggests that inadequate task

planning, weak organizational structure, insufficient personnel management, and limited

systematic control mechanisms coincide with moderate self-actualization satisfaction,

difficulties in supervisory processes, moderate level of job involvement, acceptable working

conditions, and limited organizational communication.

Keywords: Administrative management, organization, planning, direction, control, work

environment.
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INTRODUCCIÓN

La gestión administrativa, abordada mediante los procedimientos de planeación,

organización, dirección y control, desempeña un papel fundamental en la estructuración y

conducción de las actividades organizacionales; mientras que el clima laboral, comprendido

como la percepción del personal en términos de autorrealización, supervisión, involucramiento

laboral, condiciones laborales y comunicación, refleja el estado anímico y satisfactorio en

función sobre el entorno de trabajo.

En un entorno municipal, estudiar estos conceptos permite comprender qué prácticas

administrativas se vinculan con las condiciones laborales dentro del contexto señalado. Ante

ello, y las dificultades observadas en la Municipalidad Provincial de Huaura, se presenta este

estudio correlacional, a fin de precisar la manera qué la gestión administrativa se vincula con

el clima laboral en los trabajadores de dicha institución.

Cabe señalar que el estudio propuesto se desarrolló bajo una estructura de investigación

avalada por la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, la cual específicamente

aborda lo siguiente:

En el I Capítulo, se describe de la realidad problemática, en el contexto del Municipio

Provincial de Huaura; así como se formula el problema, los objetivos, la justificación,

delimitaciones y viabilidad del estudio.

En el II capítulo, es exhibido el marco teórico, citando estudios previos, teorías y

conceptualizaciones sobre la gestión administrativa y el clima laboral, así como la presentación

del marco filosófico y se definen los términos básicos.

En el III capítulo, se muestra la definición de la metodología del estudio,

estableciéndose el enfoque, el tipo, el diseño, el nivel, la población y la muestra en torno a la
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Municipalidad Provincial de Huaura, al igual que las técnicas de recolección y de

procesamiento de datos.

En el IV capítulo, es presentado los resultados de la investigación, en torno al análisis

estadístico de las variables y las dimensiones precitadas, así como los análisis correlacionales

respectivo dentro de la entidad edil.

En el V capítulo, es revelado la discusión de los resultados, en el que se estudia la

compatibilidad del estudio con los resultados de las previas investigaciones citadas, con la

finalidad de reforzar el vínculo existente a través de la gestión administrativa y el clima laboral.

Y, en el VI capítulo, es explicado las conclusiones y las recomendaciones del estudio,

donde finalmente se determina el vínculo entre la gestión administrativa y el clima laboral

dentro del ente edil, y donde se formulan prácticas específicas de mejora en alineación con los

resultados reunidos por los investigadores.
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CAPÍTULO I

PLANTEAMIENTODEL PROBLEMA

1.1 Descripción de la realidad problemática

A escala global, las entidades del sector estatal afrontan retos constantes para

implementar modelos de gestión administrativa que garanticen el aprovisionamiento de

servicios de calidad y el cumplimiento de metas. La interacción entre la gestión administrativa

y el clima laboral es un eje crucial para la eficacia, eficiencia y sostenibilidad de cualquier

organización a nivel mundial. Las entidades públicas como los municipios, constituyen un

ámbito de organización especialmente peculiar. Se trata de una temática global preocupante, la

dificultad de alcanzar una gestión administrativa efectiva que, además promueva un clima

laboral favorable.

La gestión administrativa “incluye un conglomerado de acciones cuyo objetivo es

garantizar el funcionamiento efectivo y adecuado de la empresa (…) Facilita la correcta

distribución de todos los recursos en los procesos a través de un sistema estratégico de toma de

decisiones”. Así, la gestión administrativa tiene algún rol crucial en la dirección, planificación,

organización y supervisión de estos elementos y procedimientos en las entidades públicas y

privadas. Aunque existen importantes similitudes entre ambos sectores, esta gestión se enfoca

en atención a los ciudadanos, la transparencia y el cumplimiento de asuntos y políticas de

gobierno. En el año 2018, existe un informe sobre el Panorama de la Gestión Pública en

América Latina y el Caribe, realizado por CEPAL de las Naciones Unidas, reforzado este tema.

El estudio describe a esta región del mundo como un continente que continúa afrontando

grandes desafíos en la gestión pública con la gestión administrativa como una de las causas

más relevantes en instituciones estatales. (Trujillo, 2024)
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Por otro lado, a nivel mundial, el clima laboral es un elemento crucial en la actuación

de los empleados dentro de una entidad. Un entorno negativo, marcado por la escasez de

comunicación, el estrés permanente, la ausencia de reconocimiento y un liderazgo ineficaz,

puede impactar negativamente en la producción y la comodidad del personal. Un informe de la

OrganizaciónMundial de la Salud advierte que el 79%de los empleados que están contentos con

el clima laboral experimentan una satisfacción general más alta en su trabajo. Asimismo, el

70% de los colaboradores que apoyaron en dicha encuesta aseveraron que un clima de trabajo

positivo afecta su grado de compromiso con la entidad. Del mismo modo, de acuerdo a

estadísticas, el 65% de los trabajadores ha sufrido estrés en el trabajo debido a un entorno

laboral tóxico. Asimismo, el 45% de los trabajadores que han estado en un entorno laboral

tóxico han contemplado dejar su trabajo. Estos números evidencian de manera contundente la

relevancia de establecer y sostener un entorno laboral que este sano y esté libre de toxicidad.

(Lobos, 2023)

En Latinoamérica, la gestión municipal tiene carencias, entre las cuales se incluyen la

presencia de personal calificado que cumpla con el perfil necesario para el cargo, así como

asuntos y necesidades tales como inseguridad ciudadana, los servicios sanitarios limitados en

cuanto a cobertura y calidad, las obras desatendidas y el desorden. (Rodríguez, Mogollón &

Castillo, 2025) Asimismo, en México, la ausencia de gestión administrativa lleva a que, las

organizaciones no utilicen los elementos ya sean humanos, tecnológicos, materiales y

financieros. Esto puede provocar la desaparición de una empresa o impedir su crecimiento o

desarrollo. Se puede mostrar que las microempresas o pequeñas empresas desaparecen con

mayor rapidez y crecen lentamente, teniendo en cuenta que su desarrollo no tiene lugar.

(Castillejo et al, 2022) En los municipios mexicanos más recientes, las instituciones

frecuentemente no logran atender adecuadamente a la ciudadanía, circunstancias afectadas por

el acelerado crecimiento de la población, la migración, la educación, la corrupción y otros
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factores que obstaculizan satisfacer las necesidades fundamentales de las comunidades. Por lo

tanto, es apremiante comprender las identidades y brindar apoyo a los grupos sociales más

marginados. (Solis, Salgado & Montiel, 2019)

En Medellín y Colombia, donde numerosas empresas enfrentan retos como la rotación

de personal, la baja moral y las disputas laborales silenciosas, pueden ser determinante para

distinguir entre una empresa sostenible y una que presenta altos índices de desgaste interno al

detectarse a tiempo un ambiente de trabajo tóxico. El rendimiento de los individuos y los

resultados corporativos están directamente influenciados por el clima laboral. La productividad

se ve afectada, además de la motivación, el bienestar emocional y la retención del personal,

cuando el ambiente laboral vuelve tenso, negativo o insano. Si se deja de motivar y robustecer

a los empleados, crea estrés, desconfianza, desmotivación y conflictos. (Palma, 2025) Y en el

país vecino del Ecuador, el clima laboral muestra algunas deficiencias estructurales, en

particular en las áreas de motivación, liderazgo, comunicación y principalmente en el trabajo

en equipo. Esto provoca que disminuya la motivación y que se reduzca el compromiso

institucional obstruyendo la prestación de servicios públicos de calidad hacia la colectividad.

Se observa que hay elementos como la ausencia o insuficiencia de motivación hacia el personal,

la falta de información a tiempo y la mala comunicación en el ambiente laboral, lo cual afecta

el rendimiento laboral de los colaboradores (Chamba et al, 2025)

En el Perú, la gestión administrativa en las municipalidades tiene la necesidad de

plantear nuevos sistemas administrativos con el objeto de brindar a las comunidades urbanas

y/o usuarios una atención de calidad, esto se ha de lograr mejorando los incentivos laborales y

capacitación frecuente hacia los trabajadores en todos los niveles, de esta manera, puedan

ofrecer un servicio eficiente y eficaz en la entidad edil. (Luna & Luna, 2021) Asimismo, se

argumentó que los empleados pueden aportar de manera positiva a la entidad tomando

decisiones, puesto que, son ellos los que conocen los procedimientos del día a día, esto debería
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estar a su cargo y no de los gerentes. En lamisma línea de investigación, la falta de planificación

es un problema que se observa a diario en las municipalidades peruanas, sean distritales o

provinciales, solo bastará con visitar o entrevistar a los habitantes para corroborarlo. Otro

problema es la escasa capacitación profesional de los empleados municipales, ya que el 50%

tiene una profesión relacionada con el trabajo que realizan. (Vivanco, 2023)

El clima laboral, en el Perú, se detecta que no se han llevado a cabo diagnósticos sobre

este tema. En ocasiones, la comunicación es sesgada respecto a las modificaciones internas

(políticas, normas, reglamentos, asumir responsabilidades para ejecutar procesos) lo que

provoca que los servidores cambien de puesto de trabajo reduzcan su compromiso con los

objetivos institucionales. Los servidores se ven perjudicados por las debilidades que se han

encontrado, ya que, al no desempeñar sus tareas en un ambiente de trabajo apropiado, es

inviable lograr los propósitos del sector con rapidez. Lo que a la vez, tiene un impacto negativo

en los usuarios porque no reciben un servicio de excelencia respecto a las atenciones

solicitadas, las reclamaciones o los requerimientos de informaciones. (Ramírez et al (2021)

A nivel local, la investigación se desarrolló a cabo en la Municipalidad Provincial de

Huaura, ya que se manifestaban ciertos inconvenientes con la gestión administrativa y el clima

laboral de los trabajadores de esta comuna, tales como la ausencia del sistema para realizar las

actividades administrativas, condiciones de trabajo, organización de puestos de trabajo,

cambios continuos en las gerencias, falta de control interno, las actitudes y conocimiento del

reglamento de organización de funciones, texto único del procedimiento administrativo y otros

instrumentos que se deberán cumplir de acorde al ordenamiento jurídico. De igual manera, el

clima laboral se veía mellado en el rendimiento de los trabajadores debido a la falta de

liderazgo, una comunicación defectuosa, sobrecarga laboral, conflictos internos entre otros
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que, no generaban un ambiente de confianza y bienestar para fortalecer en compromiso y la

eficiencia pública en los trabajadores.

Por lo tanto, se determina la manera qué la gestión administrativa se vincula con el

clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

1.2 Formulación del problema

1.2.1 Problema general

¿De qué manera la gestión administrativa se relaciona con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025?

1.2.2 Problemas específicos

• ¿De qué manera la planificación se relaciona con el clima laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025?

• ¿De qué manera la organización se relaciona con el clima laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025?

• ¿De qué manera la dirección se relaciona con el clima laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025?

• ¿De qué manera el control se relaciona con el clima laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025?

1.3 Objetivos de la investigación

1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la gestión administrativa se relaciona con el clima laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.
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1.3.2 Objetivos específicos

• Determinar de qué manera la planificación se relaciona con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• Determinar de qué manera la organización se relaciona con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• Establecer de qué manera la dirección se relaciona con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• Establecer de qué manera el control se relaciona con el clima laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

1.4 Justificación de la investigación

Justificación metodológica

La investigación se justifica metodológicamente porque permitió adecuar y validar

instrumentos de medición en un contexto peculiar: el sector público local. Empleó un enfoque

cuantitativo de alcance correlacional que posibilita la operatividad institucional (gestión

administrativa) y la percepción del entorno (clima laboral) en indicadores numéricos a los que

se aplica un riguroso análisis estadístico. El problema requería, no solamente la medición de

variables, sino también el procesamiento de los datos mediante un software específico.

Justificación teórica

El presente trabajo de investigación aplicó una justificación teórica, esto se debe a que,

se adecuó a la exigencia de combinar dos vertientes esenciales de la administración moderna:

gestión administrativa en el marco de los gobiernos municipales y, la psicología organizacional

del clima laboral. Estos elementos proporcionaron la conexión entre las variables de

investigación, de esta manera, los resultados del estudio permiten la vigencia del marco teórico

o su innovación, lo cual permite un respaldo académico para futuras investigaciones.
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Justificación por su relevancia social

La investigación tuvo la finalidad de conseguir resultados concretos y alcanzados hacia

la entidad pública a fin de que se favorezca tanto a los trabajadores, autoridades administrativas

y usuarios, se trata de entregar a la ciudadanía una atención y servicio de calidad mediante la

gestión administrativa, con rapidez, calidez y compromiso de los trabajadores por el clima

laboral donde se desenvuelven, de esta manera, las solicitudes y/o demandas personales y

sociales de la población van a responder a las expectativas.

1.5 Delimitaciones

Delimitación geográfica: Distrito de Huacho.

Delimitación temporal: Octubre a diciembre del año 2025.

Delimitación social: Colaboradores del Municipio Provincial de Huaura.

Delimitación semántica: Gestión administrativa y clima laboral.

1.6 Viabilidad del estudio

El estudio resultó viable desde el enfoque económico, de accesibilidad y de coyuntura

temporal. Se dispone de las condiciones y los medios necesarios para su realización, afirmando

que los propósitos proyectados en la investigación pudieran ser alcanzados de modo

conveniente y adecuado. Del mismo, se contó con el permiso respectivo de la entidad edil para

las encuestas a los trabajadores mediante horarios de descanso y refrigerio u horas de salida de

los trabajadores. Del mismo modo, se hace mención, que se contó con fuentes bibliográficas y

hemerotecas actualizadas para la elaboración del trabajo de investigación.
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CAPÍTULO II

MARCOTEÓRICO

2.1 Antecedentes de la investigación

2.1.1 Estudios internacionales

Barzola (2025) desarrollo la investigación denominada “Gestión administrativa y su

incidencia en el clima organizacional de la Empresa NIRSA S.A. Posorja, año 2023”. Trabajo

de grado aprobada por la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, Ecuador. El proyecto se

ejecutó teniendo como propósito esencial de examinar la incidencia de la gestión administrativa

en el clima laboral de la empresa NIRSA S.A. Posorja, año 2023. La investigación se llevó a

cabo con un enfoque mixto, en el cual se lograron datos cualitativos y cuantitativos mediante

métodos inductivos, deductivos y estadísticos. El estudio fue de tipo descriptivo, documental y

de campo. La entrevista se usó para el gerente y la encuesta fue utilizada a 60 jefes de

departamento y, también a 366 trabajadores estables. Se demostraron a través de los resultados

que, la planificación era consistente, pero a la vez, inflexible. En la entidad tiene un aspecto

sobresaliente en la mejora de elementos. La dirección se basa en el liderazgo que es tanto

transaccional como transformacional, lo cual promueve la productividad, la innovación y el

acatamiento de las normas. El control es efectivo, aunque necesita supervisión continua para

reducir las contingencias. La calificación del clima en la organización mostró puntos fuertes en

la capacitación, las condiciones de trabajo, la cultura y la comunicación, lo que favoreció un

ambiente seguro y ordenado. Sin embargo, se observan deficiencias en la equidad de las

recompensas, el apoyo al desarrollo profesional y el reconocimiento, sobre todo en los procesos

de digitalización. Según el Alfa de Cronbach, que tiene una alta confiabilidad del 99%, hay un

vínculo positivo y significativo entre la gestión administrativa y el clima organizacional, con

coeficientes Rho de Spearman de 0,923 y 0,903. Por lo tanto, se sugiere poner en marcha



9

estrategias de flexibilidad, robustecer los programas de reconocimiento y proporcionar

beneficios para el crecimiento profesional que fomenten la eficiencia en el trabajo y optimicen

el ambiente laboral.

Zamora (2024) realizó el estudio “Análisis de la gestión administrativa y su impacto en

el clima laboral en la Dirección Distrital 09D17 Milagro Educación”, La Libertad, Ecuador. El

propósito de este trabajo es examinar la gestión administrativa y el clima laboral en la Dirección

Distrital 09D17 Educación. En este estudio, el método adoptado es de enfoque mixto,

integrando técnicas cuantitativas y cualitativas. También se usó un diseño no experimental con

fines descriptivos, que incluye entrevistas semiestructuradas administrativos y encuestas

realizadas a los trabajadores. Este grupo de estudio están compuestas por 20 colaboradores, lo

que posibilitó un esquema integral de las interpretaciones personales. Estos resultados

mostraron que la gestión administrativa posee una gran influencia en el ambiente de trabajo de

esta entidad, particularmente mediante la gestión estratégica y la distribución de bienes, que

los trabajadores perciben de forma positiva. Como conclusión general, se subraya que una

gestión administrativa eficaz fomenta un entorno laboral positivo y ayuda a que el personal esté

satisfecho y comprometido. Sin embargo, es esencial mejorar la distribución de recursos y

generar la comunicación interna para lograr un impacto constante, lo que contribuirá a una

mayor cohesión organizacional.

Guerrero y Martinez (2021) en el presente estudio titulado “Análisis de la gestión

administrativa y su incidencia en el clima organizacional de la Unidad de Secundaria

Académica de la Dirección de Recursos Humanos del Ministerio de Educación Pública a partir

del 2020. Investigación original de titulación, por la Universidad Técnica Nacional, Alajuela,

Costa Rica, quien la aprobó. El propósito principal resulto examinar la conexión entre la gestión

administrativa y el clima organizacional en esta Unidad de Recursos Humanos del Ministerio

de Educación en el periodo 2020, a través del estudio de los resultados obtenidos en los
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informes sobre el clima organizacional elaborados durante los años 2017 y 2018, con el

objetivo de mejorar continuamente esa unidad. Esta investigación tiene un enfoque descriptivo

y correlacional. La población ocupa alrededor de 18,00 funcionarios, estos participaron en el

desarrollo de la investigación. La USA está compuesta por 33 oficiales, quienes están

distribuidos en departamentos, a ellos se les aplico un censo, dejando de lado la muestra. Como

resultado, se corrobora la conexión entre las variables citadas y se elabora un conjunto de

sugerencias centradas en la mejora continua de la Unidad de Secundaria Académica. Se

recomienda, implementar programas de formación sin costo mediante universidades públicas,

instituciones autónomas y otras entidades para la mejora de las variables en mención.

Chinchilema (2024) realizo el estudio titulado “Gestión administrativa y su incidencia

en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón

Camilo Ponce Enríquez”. Trabajo original de titulación aprobado en la Universidad Estatal del

Sur de Manabí “UNESUM” Jipijapa, Ecuador. El estudio, en términos generales, está enfocada

en el propósito primordial de examinar la gestión administrativa y cómo afecta el desempeño

de trabajo del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Camilo Ponce Enríquez, con

el fin de optimizar la gestión administrativa, lo que posibilitará la verificación de las tareas y

de la realización de los procesos administrativos. Una gestión administrativa apropiada tiene

como objetivo desarrollar la gestión estratégica de manera eficaz para alcanzar las metas

institucionales y proporcionar un servicio de alta calidad a sus usuarios. Esto permite conocer

cómo se está implementando la administración dentro de la institución y su impacto en los

resultados del desempeño laboral. Se utilizó una metodología con enfoque mixto, cualitativo y

cuantitativo, bibliográfico, descriptivo y correlacional, para establecer la relación entre las

variables. La metodología es analítica, inductiva y deductiva también se manejó para proponer

soluciones al problema de investigación establecido y para la explicación del mismo. La

información fue recolectada a través de una encuesta que incluía un cuestionario con preguntas
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y una entrevista al director del departamento administrativo del talento humano. Para llegar a

cabo la investigación, se seleccionó como población a 30 funcionarios que trabajan en la

entidad municipal de Camilo Ponce Enríquez. Se empleó un muestreo no probabilístico con los

empleados de dicha área administrativa. Llegándose a la conclusión, que el proceso de la

gestión administrativa no se está llevando a cabo de manera apropiada, afectando así, el

desempeño laboral institucional. Esto se debe a la falta de un plan de capacitación, a una

selección ineficiente de personal y la ausencia de herramientas que ayuden al desempeño

laboral, como manuales y de funciones y evaluaciones.

2.1.2 Estudios nacionales

Cordova, C. & Pumarica, N. (2024) realizaron el trabajo de investigación titulado

“Gestión administrativa y clima laboral en una gerencia de una Municipalidad provincial de

Ancash, 2024”, aprobada por la Universidad Cesar Vallejo, Huaraz, Perú. La investigación

estudio se fundamenta a través del enfoque cuantitativo de tipo básica y de nivel relacional.

Este estudio se acomoda con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) número 8 y 16, que

enfatizan la relevancia de fomentar condiciones laborales dignas y organizaciones responsables

y eficientes. Como objetivo fue determinar la relación entre la gestión administrativa y clima

laboral en la entidad municipal de la ciudad de Ancash, periodo 2024. Se llevó a cabo una

muestra censal con 54 trabajadores estatales, tomando parte 48 servidores (88.89 %) utilizando

dos cuestionarios. Los hallazgos indicaron que, el 54.2 % de los entrevistados consideraron que

la gestión administrativa como buena, resaltando las dimensiones de control (66,7 %) y

dirección (62.5 %). El clima laboral incluso obtuvo una buena evaluación (64.6 %),

destacándose las condiciones laborales con un 68.8%. Se halló una correlación importante entre

la planificación (Rho = 0.696), dirección (Rho = 0.752), organización (Rho = 0.730) y control

(Rho = 0.710) con el clima laboral; también la gestión administrativa exhibió un vínculo sólido
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con el clima laboral (Rho = 0.816, Sig.<0.05). Se determinó que, en un clima laboral positivo,

que promueva la cohesión y el compromiso, se logra a través de prácticas administrativas

eficaces, liderazgo claro y cohesión.

Benites & Carrasco (2024) ha presentado la investigación titulada “Gestión

administrativa y su impacto en el clima laboral en los colaboradores del Hospital José Alfredo

Mendoza Olavarría, Tumbes, 2023”, la Universidad Nacional de Tumbes la autorizó, en

Tumbes, Perú. El propósito general de este estudio fue identificar el vínculo entre la gestión

administrativa y el clima laboral en los trabajadores del Hospital José Alfredo Mendoza

Olavarría, Tumbes, durante el año 2023. El estudio tiene un planteamiento cuantitativo, de

corte transversal, de naturaleza correlacional y descriptiva. Esta población estuvo compuesta

por 40 trabajadores de la entidad en mención. Se constituyó el vínculo entre las dos variables

aludidas. Con una valoración de 0.698** a una nivelación de significancia de 0.000 mostrando

un escala alta y positiva. Se concluyó que, el desenlace contradice la hipótesis nula y respalda

la hipótesis general del estudio que fue planteado.

Benitez (2022) realizó la tesis de titulación “Gestión administrativa y clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de Punchana, 2021”, validado por la Universidad

Nacional de la Amazonía Peruana, Iquitos, Perú. Como propósito general fue describir el

vínculo entre la gestión administrativa y el clima laboral en el Municipio Distrital de Punchana,

durante el periodo 2021. Además, se ha elegido un estudio descriptivo-correlacional con un

diseño no experimental, seleccionándose a 74 individuos para la muestra, consultados mediante

el cuestionario. Así, se logró obtener los resultados siguientes: la gestión administrativa es

regular (al 30%) puesto que, la planificación no suele establecer con precisión y de acuerdo

con los lineamentos legales compatibles. Además, rara vez se definen adecuadamente las metas

de la institución. Desde otra perspectiva, de vez en cuando la entidad tiene a disposición los

recursos que necesita para obtener los objetivos, asimismo, esporádicamente las autoridades
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administrativas fomentan la integración de equipos en el entorno de trabajo. Por su parte, en la

entidad edil rara vez los responsables de los sectores y oficinas de la organización dirigen a sus

empleados con un modelo o prototipo. Además, las condiciones laborales nunca permiten que

se desarrollen actividades, esto se debe, a que en el municipio ocasionalmente se han

implantado escasamente criterios y estándares que posibiliten evaluar y contrastar la ocupación

de los servidores y funcionarios. De igual modo, el clima organizacional en este municipalidad

es considerado regular (al 29%), ya que el ente casi nunca proporciona autonomía para tomar

decisiones independientes; además, los empleados son pocas veces recompensados según su

desempeño y rara vez, reciben el respaldo de sus jerarcas. Y, en definitiva, raramente se

fomenta el intercambio comunicativo para prevenir conflictos. La investigación concluye que,

la gestión administrativa tiene una correlación significativa con el clima organizacional

(rho=0.804; sig.=0.000); de la misma manera, la dirección (rho=0.851; sig.=0.000), el control

(rho=0.771; sig.=0.000) y la planeación (rho=0.786; sig.=0.000) respectivamente.

Medina & Coloma (2021) realizó el estudio titulado “Gestión administrativa y clima

laboral en los trabajadores de la Gerencia de Administración en la Municipalidad Provincial de

Islay, Arequipa-2021”, la Universidad José Carlos Mariátegui la aprobó, en Arequipa, Perú. El

objetivo principal fue establecer el vínculo entre la gestión administrativa y el clima laboral en

los colaboradores de la Gerencia de Administración del Municipio Distrital de Islay, Arequipa,

año 2021. La investigación es de tipo básica. La muestra se conformó por 20 trabajadores,

realizándoles una encuesta como técnica para recoger datos. Se han tenido en cuenta las

siguientes dimensiones de la gestión administrativa: control, dirección, organización y

planeación. Por otro lado, se han tomado en cuenta las dimensiones siguientes de la variable

clima laboral: involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicación, supervisión y

autorrealización. Según el p-valor “sig. (bilateral) = 0,041<0,05 y una coeficiencia de

correlación de Spearman r = 0,461” mostrando una correlación positiva alta entre las variables
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de este estudio. Se concluye que, existe una conexión entre las variables de estudio: gestión

administrativa y el clima laboral en los empleados de la Gerencia de Administración del

Municipio Distrital de Islay, sito en Arequipa durante el año 2021.

2.2 Bases teóricas

2.2.1 Variable independiente: Gestión administrativa

A. Definiciones.

Pacheco (2023) citando a Mendoza & Moreira, señalan que, la gestión administrativa

viene a ser el conjunto de actividades que dirige a las funciones de las organizaciones de manera

ordenada y sucesiva, a través del trabajo planificado, estructurado, controlado y dirigido por

los altos funcionarios que son responsables de conducir la empresa hacia el éxito.

Proaño & Ponce (2023) apoyándose en Mendoza et al, estiman que, es el conjunto de

prácticas y procesos que cubren desde la planificación de rumbo estratégico hasta el monitoreo

diario en las operaciones, con el propósito de mejorar la eficacia y lograr las metas

empresariales.

Sánchez (2024) indica que, la gestión administrativa viene a ser el sector que se ocupa

de organizar y administrar los elementos de modo muy eficiente y eficaz posible para conseguir

los propósitos determinados por la gerencia del ente. Así que, es un área de trabajo crucial para

el progreso de cualquier empresa.

Gonzáles et al (2020) consideran a la gestión administrativa como un conglomerado de

actos que se llevan a cabo para administrar un ente, guiando una acumulación de esfuerzos,

elementos y tareas. Incluye la habilidad de coordinación y dirección de las actividades y

acciones diferentes que tienen lugar en la organización, con el fin de evitar dudas y cumplir

con los propósitos propuestos.
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B. Dimensiones de la gestión administrativa.

Vilcapoma (2025) apoyándose en diversos autores hace una descripción de las

dimensiones de la gestión administrativa, evidenciando los elementos siguientes:

1. La planeación. Apoyándose en Koontz (2012) hace mención que, la planeación

administrativa abarca una serie de planes que facilitan todo el proceso, desde la formulación

de metas hasta cómo conseguirlas. Para ello, se requiere de objetivos, propósitos, metas,

estrategias, reglas, políticas, programas y presupuestos.

Siguiendo a Chiavenato (2007) menciona que, la planeación viene a ser el proceso que

comienza con la determinación de las metas y objetivos que se quieren cumplir mediante los

recursos existentes a través de la creación de planes. Los objetivos se explican desde los

objetivos generales de la entidad hasta los objetivos operativos, surgiendo la jerarquía de

objetivos, comenzando con los objetivos organizacionales. La entidad define las políticas,

directrices, metas, procedimientos, métodos y normas.

2. La organización. Se refiere a las actividades llevadas a cabo por un administrador,

que se encarga de organizar, relacionar y coordinar con todas las áreas y funciones necesarias,

así como verificar el estado del proceso para identificar ventajas que pueden ser técnicas,

materiales y humanas.

Nombrando a Falconi et al (2019) indican que, la organización implica tomar decisiones

respecto cómo decidir agrupar las tareas en departamentos o áreas con el fin de administrar

eficazmente la fuerza laboral, para lograr esto, es necesario estructurar todas las ideas para

ejecutarlas sistemáticamente.

3. La dirección. Se trata de dirigir las operaciones con el propósito de lograr una

productividad superior a través de la supervisión y motivación, así como desempeñar un trabajo

de mejor calidad para alcanzar metas.
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Asimismo, Sánchez (2017) explica que, dirigir no es solamente un asunto de personas;

implica crear y aplicar procesos que habiliten el acceso a los criterios de las etapas de

organización y planificación, puesto que, el proceso de dirección incluye la motivación, la

supervisión, la comunicación y el liderazgo.

Chiavenato (2007) indica que, la cobertura de la dirección tiene como objetivo, al

principio, la interpretación de los planes y la implementación de las metas. La dirección se lleva

a cabo en tres niveles: la dirección global, que incluye tanto a la empresa como a sus directores

y se relaciona con el nivel estratégico; la dirección departamental, que comprende los

departamentos de la organización y está vinculada al nivel gerencial y táctico; y finalmente, la

dirección operacional, que se dirige hacia un conjunto de individuos a nivel operacional.

4. El control. Se trata de la evaluación y ajuste del desempeño para asegurar que los

propósitos de las entidades y sus planes o acciones sean alcanzados.

Chiavenato (2007) propone que, el control es un proceso cíclico que se constituye de

cuatro tipos de modelos, tales como: de cantidad, calidad, de costo y de tiempo.

2.2.2 Variable dependiente: Clima laboral

A. Definiciones. Lahoz (2024) afirma que, el clima laboral u organizacional viene a

ser, el entorno interno de una oficina, equipo de trabajo o una organización. El espacio donde

los trabajadores de una entidad realizan en su día a día, diversas tareas durante su jornada

laboral.

Martín (2024) explica que, el clima laboral es la expresión que hace alusión al ambiente

que vive dentro de un equipo de trabajo o entidad. Está formado tanto por lo que el empleado

piensa y siente acerca de sí mismo como por los actos que surgen de la empresa y que tendrán

un impacto en ella. El clima laboral está descrito por elementos materiales (el área laboral) y

también afectivos, como la motivación, el compromiso o las relaciones con los colegas. Un

clima de trabajo adecuado propicia la integración, disminuye los conflictos internos y
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principalmente acrecienta la productividad. Como resultado, los trabajadores estarán más

contentos y desarrollarán un mayor sentido de pertenencia a la entidad.

López &Castiblanco (2021) señalan que, el clima laboral describe al entorno de trabajo,

que está integrado para una variedad de componentes tangibles que coexisten de manera

relativamente estable en una organización específica. Este clima impacta a las actividades, el

comportamiento y la motivación de los integrantes, lo que incide en la productividad global de

la empresa. Podría ser observado y explicado por los miembros de la empresa, y, en

consecuencia, evaluado desde un punto de vista operativo mediante el análisis de sus

descripciones y percepciones, o a través de la observación y otras medidas objetivas.

Pilligua & Arteaga (2019) El clima laboral es un indicador relevante en las empresas

que aspiran a ser capaces y que se responsabilizan por sus empleados. Estas organizaciones

buscanmejorar constantemente el ambiente de trabajo, incrementar los grados de productividad

y prestar mucha atención al talento humano en el cual el bienestar del personal y la motivación

son fundamentales para alcanzar altos niveles de productividad.

B. Dimensiones del clima laboral. Villafuerte, Viteri & López (2021) apoyándose en

diversos autores hacen referencia a las dimensiones del clima laboral, el presente estudio

considera los siguientes enfoques:

1. Autorrealización. Citando a Maslow (1954) explica que, el término establece una

relación directa con la madurez del ser humano; también indica cómo se relaciona con el

bienestar del entorno que lo circunda y la realización personal, así como trasciende sus

necesidades fundamentales. Además de concluir que las personas tienen algunas características

comunes: aprobación, espontaneidad, percepción de la realidad, enfoque en las problemáticas,

autonomía, privacidad, valoración precisa, sentido de identidad con el equipo, experiencia,

relaciones estables y selectivas simultáneamente, organización democrática, convencimiento

ético, oposición a adaptarse, valores, humor, creatividad y ruptura de dualismos.
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2. Supervisión. Apoyándose en Fayol y Taylor (1984) hacen referencia que, la

supervisión tiene como fundamento la valoración de los procesos alcanzados en función de los

metas empresariales, con el propósito fundamental de identificar debilidades y fortalezas para

elaborar un programa de acción que propicie nuevos planes de actualización; y que describe

minuciosamente cómo la dirección y responsables de área apoyarán la interacción entre

colaboradores y en la toma de decisiones.

3. Involucramiento laboral. Invocando a Jaime et al (2016) señala que, el

involucramiento laboral es el elemento que, tiene una relación directa con la presencia

fundamentos institucionales basados en el recurso humano para participar en las decisiones

dentro de la organización del trabajo. Al responder de modo eficaz y centrar los esfuerzos de

identidad corporativa, se refiere a cómo el trabajador congenia con las metas y los valores de

la entidad desde un punto de vista psicológico, lo que busca principalmente es asegurar un buen

trabajo en equipo y desarrollar las actividades eficientemente. Cabe aclarar que, se confunden

los términos compromiso laboral e involucramiento laboral.

4. Condiciones laborales. Citando a Canales (2016) indica que, las condiciones

laborales se definen como: cualquier característica que tenga la capacidad de influir

considerablemente en la creación de peligros para la salud y seguridad de los empleados, es

una función esencial ya que se vincula con los bienes que la entidad proporciona a sus

colaboradores. Dichos recursos podrían ser suministros económicos o psicosociales para el

avance de las tareas que llevan a cabo, asimismo de encontrarse orientados fundamentalmente

hacia la salud y el bienestar del trabajador. Pueden surgir circunstancias diversas como

trastornos físicos y psicológicos e insatisfacción al trabajo si las condiciones laborales no son

favorables.

5. Comunicación. Apoyándose en Apolo (2017) y en Herrera (2018), el primer autor

asevera que, la comunicación es esencial para establecer relaciones entre instituciones,
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organismos y usuarios, lo cual posibilita determinar metas comunes y lograrlas. El segundo

autor afirma que, la comunicación aparece de un procedimiento en el existe el intercambio,

procesamiento y almacenan mensajería en las instituciones. La cooperación grupal es

fundamental, pues permite superar obstáculos y limitaciones. Además, la comunicación

institucional contribuye a la realización de tareas vinculadas con los puestos asignados,

adaptarse y asemejar variaciones a nivel personal como colectivo, y respaldar el desempeño de

trabajo conforme a los lineamientos organizacionales que establecen procedimientos para que

la información fluya entre los funcionarios en la organización. Al entrelazar los elementos, se

ha facilitado el progreso a lo largo del tiempo al relacionar las características coyunturales del

entorno de las instituciones.

2.3 Definición de términos básicos

Administración

Se trata del procedimiento que busca proporcionar los bienes de modo muy eficiente y

favorable a fin de alcanzar las metas en la organización. En otros términos, busca maximizar

el uso de los bienes que posee para lograr sus propósitos con la más alta calidad, en el menor

tiempo y al costo más bajo posible. (Quiroa, 2025)

Gestión

La gestión es el modo en que las entidades administran y orientan el flujo de trabajo,

los empleados y las operaciones para alcanzar sus objetivos. El propósito fundamental de la

gestión es establecer un ambiente que posibilite que los trabajadores laboren con eficacia y

productividad. Una estructura de organización robusta orienta a los empleados y define el tono

y la perspectiva de su trabajo. (Coursera Staff, 2023)
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Liderazgo

Engloba las capacidades de una persona a fin de diseñar una estrategia, anticipándose y

teniendo visión de lo que está por suceder, y para organizar y guiar un equipo con el fin de

lograr determinadas metas. Aquí intervienen varios aspectos, desde el análisis de la situación,

de los mercados hasta la creatividad y la innovación, que ofrecen soluciones y fórmulas que

superan las pautas establecidas hasta ese momento. (EAE Barcelona, 2025)

Normativa

Es el conjunto de leyes que rige un tema o un área específica. Se trata de una

compilación de las normas que están en vigor. (Trujillo, 2021)

Personal

Viene a ser, el grupo de individuos que, dentro de la plantilla, están desempeñando

cualquier tipo de función. En otras palabras, este concepto engloba a todo el personal humano

que la entidad tiene o que está siendo reclutado, incluyendo los gerentes, los responsables de

seguridad y todos los oficios que integren el entorno de trabajo. (Euroinnova, 2024)

Políticas organizacionales

Son principios, directrices, maneras de pensar y de actuar que tienen su origen en la

dirección de la entidad. La política de la empresa proporciona a los trabajadores un conjunto

de reglas que deben seguir en ciertas áreas. Las políticas de una empresa no son procedimientos

ni instrucciones pormenorizadas, sino principios generales que no se adentran en excesivos

detalles. (Fernández, 2023)

Trabajo en equipo

Es un proceso de sinergia en el que personas con habilidades variadas unen sus talentos

para lograr metas compartidas, convirtiendo los obstáculos en oportunidades a través de una

colaboración activa. (Gómez, 2025).



21

2.4 Hipótesis de la investigación

2.5.1 Hipótesis general

La gestión administrativa tiene una relación significativa con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

2.5.2 Hipótesis específicas

• La planificación tiene una relación significativa con el clima laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• La organización tiene una relación significativa con el clima laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• La dirección tiene una relación significativa con el clima laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.

• El control tiene una relación significativa con el clima laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2025.
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CAPÍTULO III

METODOLOGÍA

3.1 Diseño metodológico

3.1.1 Enfoque

La investigación tiene una perspectiva cuantitativa puesto que, utiliza la ciencia

estadística a fin de obtener resultados acerca del foco de investigación, con elementos

numéricos que contribuyen a valorar la realidad. (Muñoz, 2011).

3.1.2 Tipo

Es de tipo básica puesto que, busca conocimientos a fin de contrastarlo con el entorno

a favor de conocer los sucesos que vienen alternándose (Díaz et al., 2013).

3.1.3 Diseño

El presente estudio tiene diseño no experimental. Estos estudios de diseño no

experimental son definidos en función a los estudios que se efectúan sin manipulación

deliberada de las variables de investigación (Hernández et al., 2014).

3.1.4 Nivel

El estudio, conforme a la finalidad de la investigación fue de nivel correlacional de corte

transversal. Hernández et al. (2014) determinan que, las investigaciones correlacionales se

basan en evidenciar cómo los niveles de variables y sus dimensiones están vinculados, esto se

evidencia por medio de cifras estadísticas. Asimismo, el corte transversal estimula el acopio y

manipulación de datos simultáneamente.
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3.2 Población y muestra

3.2.1 Población

Hace referencia a la sumatoria de sujetos, cosas o medidas que comparten rasgos

parecidos en un escenario determinado y momento específico (Hernández et al., 2014). En este

estudio, se contó con una población conformada en 50 trabajadores pertenecientes al Municipio

Provincial de Huaura.

3.2.2 Muestra

El subgrupo específico de esta población del cual se recopilará la información es

mencionado por la muestra de estudio (Hernández et al. (2014). De acuerdo con lo expresado

antes y considerando el análisis de las variables, la muestra fue conformada por la población

total, lo que equivale al muestreo censal poblacional no probabilístico. Para sintetizar, nuestra

muestra está conformada en 50 trabajadores de esta entidad pública.

Para una población finita, se utiliza la fórmula de estimación de proporciones:

N x Z2 x p x q
n =

E2 x (N-1) + Z2 x p x q

Donde:

n = Tamaño de la muestra

N = Población (materia de estudio: 50 trabajadores)

Z2 = 1.96 Nivel de confianza

p = 0.5 es probabilidad a favor

q = 0.5 es probabilidad en contra

3.3 Técnicas de recolección de datos

Los diversos modos o métodos de conseguir informaciones son las técnicas de

recolección de datos (Arias, 2012). La encuesta fue la técnica utilizada en dicha recolección y,

el instrumento usado para medir ambas variables (gestión de compras y cultura organizacional)

fue el cuestionario.



26

3.4 Técnicas para el procedimiento de la información

Shapiro Wilk es la prueba de normalidad que se utilizó para la investigación.

Se empleó el paquete estadístico para las ciencias sociales conocido como SPSS

(Statical Package for the Social Sciences) y el formato Excel. Las tablas y gráficos porcentuales

se usaron para presentar los resultados. Se aplicó como punto de partida para resolver la

hipótesis planteada y alcanzar las conclusiones de la investigación para estas valoraciones. Se

llevo a cabo después el test de normalidad con el objetivo de definir los parámetros de las

variables estudiadas y seleccionar el estadístico correlacional (Rho Spearman).
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CAPÍTULO IV

RESULTADOS

4.1 Análisis de resultados

4.1.1 Resultados descriptivos de gestión administrativa

Tabla N° 1

Gestión administrativa

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 8 16%

DEFICIENTE 28 56%

REGULAR 14 28%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 1

Gestión administrativa

Un 56% determina un nivel deficiente de gestión administrativa en el Municipio Provincial de

Huaura. Esto señala que mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho municipio, una

inadecuada planificación de actividades, políticas y presupuestos; una escasa estructuración

organizativa de funciones y responsabilidades, una desalineada dirección del personal hacia los

objetivos institucionales, junto a una ausencia de mecanismos sistematizados de control. No

obstante, el 28% señala un nivel regular de gestión administrativa dentro de la entidad

municipal, mientras que solo el 16% indica un buen nivel de gestión administrativa.
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Tabla N° 2

Planeación

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 7 14%

DEFICIENTE 32 64%

REGULAR 11 22%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 2

Planeación

Un 64% señala un nivel deficiente de planeación administrativa en la Municipio Provincial de

Huaura. Esto señala que, mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho municipio,

una carencia de organización estructurada en la asignación y previsión de tareas básicas

laborales, una falta de políticas normativas claramente documentadas que orienten la gestión

municipal, junto a un uso no sistematizado de ciertas herramientas de planificación

administrativa como el presupuesto anual de la institución. Sin embargo, el 22% señala una

nivelación regular de planeación administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura,

aunque solo el 14% indica un buen nivel de planeación administrativa.
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Tabla N° 3

Organización

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 7 14%

DEFICIENTE 30 60%

REGULAR 13 26%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura N° 3

Organización

Un 60% evidencia un nivel deficiente de organización administrativa en el Municipio

Provincial de Huaura. Esto señala que la mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho

municipio, una amplia descoordinación y discontinuidad en el desarrollo de las actividades que

afectan el funcionamiento de las áreas administrativas, una definición inexacta de las funciones

y responsabilidades del trabajo, junto a una difusión inconcreta y obstruida del organigrama

institucional para el conocimiento de todos los trabajadores. Sin embargo, el 26% señala una

nivelación regular de organización administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura,

aunque solo el 14% indica un buen nivel de organización administrativa.



30

Tabla N° 4

Dirección

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 8 16%

DEFICIENTE 29 58%

REGULAR 13 26%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura N° 4

Dirección

Un 58% señala un nivel deficiente de dirección administrativa en el Municipio Provincial de

Huaura. Esto señala que, la mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho municipio,

una falta de líderes capaces de promover prácticas orientadas a la motivación y fortalecimiento

del clima laboral, un flujo inefectivo de la comunicación interna entre las diferentes áreas

administrativas, junto a unas prácticas ineficientes de supervisión oportuna y retroalimentación

constructiva hacia los trabajadores. Sin embargo, el 26% señala una nivelación regular de

dirección administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el 16% indica

un buen nivel de dirección administrativa.
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Tabla N° 5

Control

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 7 14%

DEFICIENTE 28 56%

REGULAR 15 30%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura N° 5

Control

Un 56% señala un nivel deficiente de control administrativo en el Municipio Provincial de

Huaura. Esto señala que, la mayor parte la plantilla encuestada percibe en dicho municipio, una

falta de indicadores de rendimiento utilizados como herramientas sistemáticas para medir el

cumplimiento de objetivos, unos procesos informales y discontinuos de evaluación sobre el

desempeño del personal, junto a unos análisis no sistematizados ni detallados que debilitan el

monitoreo eficiente de los costos operativos y administrativos de la gestión. Sin embargo, un

30% señala un nivel regular de control administrativo en la Municipalidad Provincial de

Huaura, aunque solamente un 14% señala un nivel bueno de control administrativo.
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4.1.2 Resultados descriptivos de Clima laboral

Tabla N° 6

Clima laboral

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 5 10%

DEFICIENTE 30 60%

REGULAR 15 30%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 6

Clima laboral

Un 60% señala un clima laboral deficiente en el Municipio Provincial de Huaura. Esto

evidencia que, la mayor parte la plantilla encuestada percibe en dicho municipio, un bajo nivel

de satisfacción en términos de autorrealización, una serie de ineficiencias en los procedimientos

de supervisión, un reducido involucramiento laboral, unas inadecuadas condiciones de trabajo,

junto a unas continuas obstrucciones en la comunicación organizacional. No obstante, el 30%

señala un clima laboral regular en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el 10%

evidencia un buen clima laboral en dicha institución.
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Tabla N° 7

Autorrealización

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 8 16%

DEFICIENTE 24 48%

REGULAR 18 36%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 7

Autorrealización

Un 48% señala una autorrealización deficiente en el Municipio Provincial de Huaura. Esto

evidencia que, la mayor parte la plantilla encuestada percibe en dicho municipio, una ausencia

de autonomía y facultades en el trabajo para tomar decisiones en beneficio del desarrollo de las

funciones, una falta de convicción sobre el aporte del trabajo realizado hacia la misión y visión

institucional, junto a unos escasos espacios e incentivos para la generación de ideas creativas

alineadas a mejores resultados. No obstante, el 36% señala una autorrealización regular en la

Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el 16% indica una buena autorrealización en

dicha entidad.
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Tabla N° 8

Supervisión

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 9 18%

DEFICIENTE 26 52%

REGULAR 15 30%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 8

Supervisión

Un 52% indica una supervisión deficiente en el Municipio Provincial de Huaura. Esto evidencia

que, la mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho municipio, una indiferencia y

desaprovechamiento de las capacidades individuales como criterios clave para la asignación de

las funciones, junto a una falta de implementación de acciones formativas para corregir y/o

fortalecer las debilidades o áreas de mejora de los trabajadores. No obstante, el 30% señala una

supervisión regular en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el 18% indica una

buena supervisión en dicha entidad.
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Tabla N° 9

Involucramiento laboral

NIVELES

BUENO

DEFICIENTE

REGULAR
TOTAL

FRECUENCIAS

9

29
12
50

PORCENTAJE

18%

58%
24%
100%

Nota. Confección particular

Figura 9

Involucramiento laboral

Un 58% señala un nivel deficiente de involucramiento laboral en el Municipio Provincial de

Huaura. Esto evidencia que, la mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho

municipio, una ausencia de colaboración y prácticas de trabajo en equipo para intercambiar

activamente conocimientos, habilidades y experiencias; junto a unas reducidas iniciativas

formales a cargo del área de recursos humanos, alineadas con el desarrollo y fortalecimiento

de capacidades del trabajador. Sin embargo, un 24% señala un nivel regular de involucramiento

en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el 18% indica un buen nivel de

involucramiento en dicha entidad.
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Tabla N° 10

Condiciones laborales

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 8 16%

DEFICIENTE 23 46%

REGULAR 19 38%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 10

Condiciones laborales

Un 46% señala un nivel deficiente de condiciones laborales en el Municipio Provincial de

Huaura. Esto evidencia que, la mayor parte de la plantilla encuestada percibe en dicho

municipio, una nula promoción de condiciones laborales adecuadas en términos de carga

horaria y equilibrio en el trabajo, junto a una ausencia de condiciones de seguridad y de

acciones preventivas en base a la protección e integridad de los trabajadores. Sin embargo, un

38% señala un nivel regular de condiciones laborales en el Municipio Provincial de Huaura,

aunque solo el 16% indica un buen nivel de condiciones laborales en dicha entidad.
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Tabla N° 11

Comunicación

NIVELES FRECUENCIAS PORCENTAJE

BUENO 6 12%

DEFICIENTE 27 54%

REGULAR 17 34%

TOTAL 50 100%

Nota. Confección particular

Figura 11

Comunicación

Un 54% señala una comunicación deficiente en el Municipio Provincial de Huaura. Esto indica

que, la mayoría del personal encuestado percibe en dicho municipio, unos canales de

comunicación interna que no garantizan claridad ni oportunidad en el intercambio de mensajes,

una ausencia de trabajo conjunto y colaboración colectiva entre los distintos departamentos y

equipos laborales, junto a un incumplimiento en la ejecución oportuna de las tareas asignadas

con respecto a los plazos de entrega requeridos en cada puesto de trabajo. No obstante, el 34%

señala una comunicación regular en la Municipalidad Provincial de Huaura, aunque solo el

12% indica una buena comunicación en dicha entidad.
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4.1.3 Tablas de Contingencia y Figuras

Tabla 12

Tabla cruzada de Gestión administrativa y Clima laboral

Clima laboral
Bueno Deficiente Regular Total

Gestión
Bueno

0% 2% 14% 16%
administrativa

Deficiente
0% 52% 4% 56%

Regular 10% 6% 12% 28%
Total 10% 60% 30% 100%

Nota. Confección particular

Figura 12

Gráfico de barras de Gestión administrativa y Clima laboral

El 52% y el 4% del personal encuestado que perciben un nivel deficiente de gestión

administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, evidencian un clima laboral

deficiente y regular, de manera respectiva. No obstante, el 12%, 10% y 6% del personal que

perciben un nivel regular de gestión administrativa en dicha municipalidad, evidencian un

clima laboral bueno, regular y deficiente, respectivamente. Solamente un 14% y el 2% que

perciben un buen nivel de gestión administrativa, evidencian un clima laboral regular y

deficiente, de manera respectiva.
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Tabla N° 13

Tabla cruzada de Planeación y Clima laboral

Clima laboral
Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 0% 0% 14% 14%
Planeación Deficiente 2% 54% 8% 64%

Regular 8% 6% 8% 22%
Total 10% 60% 30% 100%

Nota. Confección propia

Figura 13

Gráfico de barras de Planeación y Clima laboral

Un 54%, el primero 8% y el 2% del personal encuestado que perciben un nivel deficiente de

planeación administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, evidencian un clima

laboral deficiente, regular y bueno, respectivamente. Sin embargo, el segundo y tercero 8%,

unido al 6% del personal que perciben un nivel regular de planeación administrativa en dicha

municipalidad, evidencian un clima laboral bueno, regular y deficiente, de manera respectiva.

Solo el 14% que percibe un buen nivel de planeación administrativa, evidencia un clima laboral

regular.
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Tabla N° 14

Tabla cruzada de Organización y Clima laboral

Clima laboral
Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 0% 0% 14% 14%
Organización Deficiente 0% 54% 6% 60%

Regular 10% 6% 10% 26%
Total 10% 60% 30% 100%

Nota. Confeción propia

Figura 14

Gráfico de barras de Organización y Clima laboral

Un 54% y el 6% del personal encuestado que perciben un nivel deficiente de organización

administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, revelan un clima laboral deficiente y

regular, respectivamente. Sin embargo, el primero y el segundo 10%, unido a otro 6% del

personal que perciben un nivel regular de organización administrativa en dicha municipalidad,

evidencian un clima laboral bueno, regular y deficiente, de manera respectiva. Solo el 14% que

percibe un buen nivel de organización administrativa, evidencia un clima laboral regular.
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Tabla N° 15

Tabla cruzada de Dirección y Clima laboral

Clima laboral
Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 2% 4% 10% 16%
Dirección Deficiente 0% 54% 4% 58%

Regular 8% 2% 16% 26%
Total 10% 60% 30% 100%

Nota. Confección propia

Figura 15

Gráfico de barras de Dirección y Clima laboral

Un 54% y el 4% del personal encuestado que perciben un nivel deficiente de dirección

administrativa en la Municipalidad Provincial de Huaura, evidencian un clima laboral deficiente

y regular, de manera respectiva. No obstante, el 16%, 8% y un 2% del personal que perciben un

nivel regular de dirección administrativa en dicha municipalidad, evidencian un clima laboral

regular, bueno y deficiente, respectivamente. Solo un 10%, el 4% y 2% que perciben un buen nivel

de dirección administrativa, evidencian un clima laboral regular, deficiente y bueno, de manera

respectiva.
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Tabla N° 16

Tabla cruzada de Control y Clima laboral

Clima laboral
Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 0% 0% 14% 14%
Control Deficiente 0% 52% 4% 56%

Regular 10% 8% 12% 30%
Total 10% 60% 30% 100%

Nota. Confección propia

Figura 16

Gráfico de barras de Control y Clima laboral

Un 52% y el 4% del personal encuestado que perciben un nivel deficiente de control

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaura, evidencian un clima laboral

deficiente y regular, de manera respectiva. No obstante, el 12%, 10% y 8% del personal que

perciben un nivel regular de control administrativo en dicha municipalidad, evidencian un

clima laboral regular, bueno y deficiente, de manera respectiva. Solo el 14% que percibe un

buen nivel de control, evidencia un clima laboral regular.
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4.1.4 Prueba de Normalidad

Esta prueba es aplicada a través del estadístico que corresponde a estudios con una

muestra reducida, menor e igual a 50, es decir, el estadístico de Shapiro Wilk (S-W). Esto con

la finalidad de determinar la normalidad de los datos vinculados a la gestión administrativa y

el clima laboral.

Tabla 17

Prueba de normalidad

Variables y dimensiones
S-W

Nota. Elaboración propia

Los resultados de la aplicación del estadístico Shapiro Wilk (S-W) permitió detectar

unos valores de significancias sumamente reducidas e inferiores al 5%. Esto señala que, los

datos relativos a las variables en estudio no satisfacen la hipótesis de normalidad, lo cual

correspondió aplicar el tes de Rho de Spearman para el análisis correlacional dentro del

contexto de la Municipalidad Provincial de Huaura.

Estadístico gl Sig.

Gestión administrativa 0.868 50 0.000

Clima laboral 0.936 50 0.010

Planeación 0.856 50 0.000

Organización 0.887 50 0.000

Dirección 0.839 50 0.000

Control 0.828 50 0.000

Autorrealización 0.908 50 0.001

Supervisión 0.884 50 0.000

Involucramiento laboral 0.802 50 0.000

Condiciones laborales 0.887 50 0.000

Comunicación 0.862 50 0.000
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4.2 Contrastación de hipótesis

4.2.1 Contrastación general

1. Planteamiento de hipótesis

Ho: La gestión administrativa no tiene relación significativa con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura – Huacho, 2025.

Ha: La gestión administrativa tiene relación significativa con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura – Huacho, 2025.

2. Criterio de decisión

- Si p estimado supera a 0.05, se admite la “Ho”.

- Si p estimado no supera a 0.05, se excluye la “Ho”.

Tabla 18

Prueba Rho de Spearman de Gestión administrativa y Clima laboral

Gestión
administrativa

Clima laboral

Rho de

Gestión
administrativa

Correlación 1.000 0.674

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50

Spearman Clima laboral Correlación 0.674 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Nota. Confección particular

3. Decisión

Se determina excluir la “Ho” y admitir la “Ha”, al reunirse una valoración de p estimado

que no supera a 0.05 en la prueba Rho de Spearman, es decir que se determina que la

gestión administrativa se vincula de manera significativa con el clima laboral en los

trabajadores del Municipio Provincial de Huaura – Huacho, 2025. Además, se

determina que el vínculo entre la gestión administrativa y el clima laboral es

estadísticamente directa y moderada, al reunirse un coeficiente de Spearman de 0.674

en la misma prueba.
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Figura N° 17

Gráfico de dispersión de Gestión administrativa y Clima laboral

La relación estadísticamente moderada y directa mediante la gestión administrativa y el

clima laboral, se afirma en la figura 17, frente a una proximidad significativa en los

puntos hacia la línea de tendencia entre las dos variables.
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4.2.2 Contrastación de la primera hipótesis específica

1. Planteamiento de hipótesis

Ho1: La planeación no tiene relación significativa con el clima laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

Ha1: La planeación tiene relación significativa con el clima laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

2. Criterio de decisión

- Si p estimado supera a 0.05, se acepta la “Ho1”.

- Si p estimado no supera a 0.05, se rechaza la “Ho1”.

Tabla 19

Prueba Rho de Spearman de Planeación y Clima laboral

Rho de
Spearman

Planeación Clima laboral
Planeación Correlación 1.000 0.662

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Clima laboral Correlación 0.662 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Nota. Confección particular

3. Decisión

Se decide rechazar la “Ho1” y aceptar la “Ha1”, al reunirse una valoración de p estimado

que no supera a 0.05 en el estadístico Rho de Spearman, es decir que se determina que,

la planeación se vincula significativamente con el clima laboral en los trabajadores del

Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025. Además, se determina que el vínculo

entre la planeación y el clima laboral es estadísticamente moderada y directa, y, en la

misma prueba de Spearman al reunirse el coeficiente de correlación de 0.662.



47

Figura 18

Gráfico de dispersión de Planeación y Clima laboral

La relación estadísticamente moderada y directa entre la planeación y el clima laboral,

se afirma a través de la figura 18, frente a una proximidad significativa en los puntos

hacia la línea de tendencia entre las dos variables.
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4.2.3 Contrastación de la segunda hipótesis específica

1. Planteamiento de hipótesis

Ho2: La organización no tiene relación significativa con el clima laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

Ha2: La organización tiene relación significativa con el clima laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

2. Criterio de decisión

- Si p estimado supera a 0.05, se acepta la “Ho2”.

- Si p estimado no supera a 0.05, se rechaza la “Ho2”.

Tabla 20

Prueba Rho de Spearman de Organización y Clima laboral

Rho de
Spearman

Organización Clima laboral
Organización Correlación 1.000 0.663

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Clima laboral Correlación 0.663 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50

Nota. Confección particular

3. Decisión

Se decide rechazar la “Ho2” y aceptar la “Ha2”, al reunirse una valoración de p estimado

que no supera a 0.05 en el estadístico Rho de Spearman, es decir que se determina que

la organización se vincula significativamente con el clima laboral en los trabajadores

del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025. Además, se determina que, el

vínculo entre la organización y el clima laboral es estadísticamente moderada y directa,

y, en la misma prueba de Spearman al reunirse el coeficiente de correlación de 0.663
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Figura 19

Gráfico de dispersión de Organización y Clima laboral

La relación estadísticamente moderada y directa entre la organización y el clima laboral,

se afirma a través de la figura 19, frente a una proximidad significativa en los puntos

hacia la línea de tendencia entre las dos variables.
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4.2.4 Contrastación de la tercera hipótesis específica

1. Planteamiento de hipótesis

Ho3: La dirección no tiene relación significativa con el clima laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

Ha3: La dirección tiene relación significativa con el clima laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

2. Criterio de decisión

- Si p estimado supera a 0.05, se admite la “Ho3”.

- Si p estimado no supera a 0.05, se rechaza la “Ho3”.

Tabla 21

Prueba Rho de Spearman Dirección y Clima laboral

Dirección Clima laboral
Dirección Correlación 1.000 0.605

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50

Spearman Clima laboral Correlación 0.605 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Nota. Confección particular

3. Decisión

Se decide rechazar la “Ho3” y admitir la “Ha3”, al reunirse una valoración de p estimado

que no supera a 0.05 en el estadístico Rho de Spearman, es decir que se determina que,

la dirección se vincula significativamente con el clima laboral en los trabajadores del

Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025. Además, se determina que el vínculo

entre la dirección y el clima laboral es estadísticamente moderada y directa, y, en la

misma prueba de Spearman al reunirse el coeficiente de correlación de 0.605.
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Figura 20

Gráfico de dispersión de Dirección y Clima laboral

La relación estadísticamente moderada y directa entre la dirección y el clima laboral, se

ve corroborada en la figura 20, frente a una proximidad significativa de los puntos a la

línea de mejor ajuste entre las dos variables.
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4.2.5 Contrastación de la cuarta hipótesis específica

1. Planteamiento de hipótesis

Ho4: El control no tiene relación significativa con el clima laboral en los colaboradores

del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

Ha4: El control tiene relación significativa con el clima laboral en los colaboradores del

Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025.

2. Criterio de decisión

- Si p estimado supera a 0.05, se acepta la “Ho4”.

- Si p estimado no supera a 0.05, se rechaza la “Ho4”.

Tabla 22

Prueba Rho de Spearman de Control y Clima laboral

Control Clima laboral
Control Correlación 1.000 0.618

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 50 50
Spearman Clima laboral Correlación 0.618 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Nota. Confección particular

3. Decisión

Se decide rechazar la “Ho4” y aceptar la “Ha4”, al reunirse una valoración de p estimado

que no supera a 0.05 en el estadístico Rho de Spearman, es decir que se determina que

el control se vincula significativamente con el clima laboral de los colaboradores del

Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025. Además, se determina que esta

relación entre el control y el clima laboral es estadísticamente moderada y directa, y, en

la misma prueba de Spearman al reunirse el coeficiente de correlación de 0.618.
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Figura 21

Gráfico de dispersión de Control y Clima laboral

La relación estadísticamente moderada y directa entre el control y el clima laboral, se

ve corroborada en la figura 21, frente a una proximidad significativa en los puntos a la

línea de mejor ajuste entre las dos variables.
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CAPÍTULOV

DISCUSIÓN

5.1 Discusión de resultados

Dentro del presente estudio, la discusión es centrada en analizar el vínculo entre la

gestión administrativa y el clima laboral, considerando los resultados recogidos y su

contraste con los fundamentos teóricos y estudios previos. En este sentido, se persigue

interpretar cómo las prácticas administrativas inciden en la percepción del entorno

laboral de los trabajadores, permitiendo comprender la importancia de una gestión

eficiente en la generación de un clima organizacional favorable

➢ De acuerdo a los resultados se determina que, la gestión administrativa tiene relación

significativa con el clima laboral en los colaboradores del Municipio Provincial de

Huaura - Huacho, 2025; luego de calcularse un valor de significancia inferior al 5%

(p = 0.000), y un coeficiente de correlación moderada y directa (Rho = 0.674), logros

considerados confiables y válidos. Este resultado coexiste con Barzola (2025), que

estudió la incidencia de la gestión administrativa en el clima laboral, determinando

un vínculo positivo y significativo, que sugiere cómo las estrategias de flexibilidad,

programas de reconocimiento y oportunidades del personal favorecen la

optimización del entorno laboral. Asimismo, se guarda coincidencia con Zamora

(2024), quien estudió también la asociación de ambas variables, determinando un

impacto significativo que subraya cómo una gestión administrativa eficaz fomenta

un ambiente de trabajo positivo, a la vez que ayuda en la satisfacción y compromiso

del personal. Por su parte, Guerrero y Martinez (2021), agregan la necesidad de

incorporar programas de formación sin costo, a través de convenios con instituciones

autónomas u otras entidades en el mismo sector, a fin de mejorar la gestión
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administrativa y el clima organizacional. De esta forma, se aporta evidencia

cuantitativa que permite corroborar cómo la gestión administrativa debe ser llevada

a cabo de forma apropiada mediante sus respectivos procesos, ya que estas tienen un

alto impacto sobre el nivel de clima laboral, la cual integra percepciones sobre

autorrealización, supervisión, involucramiento, comunicación y condiciones de

trabajo en general.

➢ Se determina que, la planeación tiene relación significativa con el clima laboral en

los colaboradores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; luego de

calcularse un valor de significancia inferior al 5% (p = 0.000), y el coeficiente de

correlación moderada y directa (Rho = 0.662), hallazgos considerados confiables y

válidos. Este resultado se ve apoyado por Cordova y Pumarica (2024), los que

estudiaron sobre la gestión administrativa y su vinculación con el clima laboral,

determinando una correlación importante de Rho = 0.816, que indica cómo un clima

laboral positivo que favorece la cohesión y compromiso, puede lograrse mediante

prácticas administrativas eficaces. De esta forma, se corrobora que la fomentación

de una planeación administrativa sistemática permite no solo prever oportunamente

actividades y recursos, sino también ayuda a la armonización del ambiente de trabajo.

➢ Se determina que, la organización tiene relación significativa con el clima laboral en

los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; luego de

calcularse un valor de significancia inferior al 5% (p = 0.000), y el coeficiente de

correlación moderada y directa (Rho = 0.663), hallazgos considerados confiables y

válidos. Este resultado se ve apoyado por Benites y Carrasco (2024), los que

estudiaron la gestión administrativa y su impacto sobre el clima laboral,

determinando una correlación alta y positiva de valor 0.698 que indica una
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correspondencia entre las mejoras de las prácticas administrativas con las mejoras

alineadas al entorno laboral. De esta forma, se corrobora la necesidad de incrementar

el nivel del clima laboral, mediante acciones específicas que fortalezcan la práctica

administrativa de la entidad, al grado que la correcta organización de actividades

permita un mejor rendimiento y compromiso en el personal.

➢ Se determina que, la dirección tiene relación significativa con el clima laboral de los

trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; luego de calcularse

un valor de significancia inferior al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de correlación

moderada y directa (Rho = 0.605), hallazgos considerados confiables y válidos. Este

resultado se ve apoyado por Benitez (2022), que investigó sobre la gestión

administrativa y su vínculo con el clima laboral, determinando una asociación

significativa de rho = 0.851, que indica cómo los procesos de dirección, control y

planeación repercuten considerablemente en la percepción que tiene la plantilla

sobre su ambiente laboral. De esta manera, se corrobora que es necesario alinear el

desarrollo de actividades cotidianas con cada uno de los objetivos organizacionales,

a fin de reunir en el personal un compromiso y responsabilidad marcada con su

institución, al punto de reunir excelentes niveles de clima laboral.

➢ Y se determina que, el control tiene relación significativa con el clima laboral de los

trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; luego de calcularse

un valor de significancia inferior al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de correlación

moderada y directa (Rho = 0.618), hallazgos considerados válidos y confiables. Este

resultado se ve apoyado por Medina y Coloma (2021), quienes estudiaron la gestión

administrativa y el clima laboral, determinando una relación positiva alta entre las

variables con una valoración de Spearman de 0.461 que indica la alta asociación de

los procesos de control, dirección, organización y planeación, con el clima
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organizacional. De esta forma, se corrobora la necesidad de mejorar y sistematizar

las prácticas de evaluación en el trabajo, a fin de reunir una mayor aceptación y

satisfacción con la comunicación, supervisión e involucramiento laboral.
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CAPÍTULO VI

CONCLUSIONESYRECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

En atención a los propósitos propuestos y al análisis de los resultados alcanzados en el

presente estudio, se procede a formular las conclusiones, las cuales sintetizan los

principales hallazgos de la investigación. Estas permiten evidenciar el alcance de la

investigación y la relación entre las variables analizadas, aportando una comprensión

integral del fenómeno estudiado.

1. El empleo de la prueba en Rho de Spearman permitió calcular una valoración de p

= 0.000, determinando que la gestión administrativa tiene relación significativa con

el clima laboral en los colaboradores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho,

2025; esto ante una significancia menor al 5%, la cual es certeza estadística idónea

para rechazar la “Ho” y admitir la “Ha”. Adicionalmente, dicha prueba permitió

también calcular un coeficiente de correlación de 0.674 que señala un vínculo

estadísticamente directo y moderado entre la gestión administrativa y el clima

laboral. Esto sugiere que una exigua planificación de tareas, una debilitada

estructuración organizativa, una insuficiente dirección del personal, junto a unos

reducidos mecanismos de control sistematizado, coinciden con una mediana

satisfacción en autorrealización, una serie de dificultades en los procesos de

supervisión, un mesurado nivel de involucramiento laboral, unas pasables

condiciones de trabajo, junto a una condicionada comunicación organizacional. En

este sentido, a medida que la gestión administrativa presenta niveles poco

favorables, el clima laboral también tiende a manifestarse en niveles similares que

evidencian una relación significativa dentro del Municipio Provincial de Huaura.
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2. Se calculó a través de la prueba de Spearman una segunda valoración de p = 0.000,

determinando que, la planeación tiene vinculo significativo con el clima laboral en

los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; ante una

significancia menor al 5% que resulta certeza estadística suficiente para rechazar la

“Ho1” y aceptar la “Ha1”. Asimismo, se calculó también coeficiente de correlación

de 0.662 que indica un vínculo estadísticamente directo y moderado entre la

planeación y el clima laboral. Esto sugiere que una entidad pasable en la asignación

y previsión de tareas básicas, unas políticas normativas documentadas con poca

claridad, junto a un uso débilmente sistematizado de herramientas de planificación

administrativa como el presupuesto anual, coinciden con una percepción poco

favorable en los trabajadores sobre sus funciones, metas, y entorno de trabajo en

general.

3. Se calculó a través de la prueba de Spearman un tercer valor de p = 0.000,

determinando que la organización tiene relación significativa con el clima laboral

en los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; ante una

significancia menor al 5% que resulta evidencia estadística suficiente para rechazar

la “Ho2” y acepta la “Ha2”. Asimismo, se calculó también un coeficiente de

correlación de 0.663 que indica una vinculación estadísticamente directo y

moderado entre la organización y el clima laboral. Esto sugiere que una moderada

coordinación y continuidad en el funcionamiento de las áreas administrativas, una

definición poco exacta de las funciones y responsabilidades del trabajo, junto a una

difusión fácilmente obstruida del organigrama institucional, coinciden con unos

recurrentes casos de confusión, sobrecarga o duplicidad de funciones que alteran el

ambiente laboral.
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4. Se calculó con la prueba Rho de Spearman una cuarta valoración de p = 0.000,

determinando que, la dirección tiene una vinculación significativa con el clima

laboral en los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura - Huacho, 2025; ante

una significancia menor al 5% que resulta evidencia estadística suficiente para

rechazar la “Ho3” y acepta la “Ha3”. Asimismo, se calculó también el coeficiente

de correlación de 0.605 que indica una vinculación estadísticamente directo y

moderado a través de la dirección y el clima laboral. Esto sugiere que unos cuantos

líderes incapaces de promover prácticas orientadas a la motivación y satisfacción

en el trabajo, un flujo poco efectivo de la comunicación interna entre las áreas

administrativas, junto a unas prácticas relativamente eficientes de supervisión

oportuna y retroalimentación constructiva, coinciden con un entorno poco saludable

para el personal y su desarrollo oportuno de funciones.

5. Finalmente, dentro de la prueba Rho de Spearman se calculó una quinta y última

valoración de p = 0.000, determinando que, el control tiene vinculación significativa

con el clima laboral en los trabajadores del Municipio Provincial de Huaura -

Huacho, 2025; ante una significancia menor al 5% que resulta evidencia estadística

suficiente para rechazar la “Ho4” y acepta la “Ha4”. Asimismo, se calculó también

un coeficiente de correlación de 0.618 que indica una relación estadísticamente

directa y moderada entre el control y el clima laboral. Esto sugiere que una

insuficiencia en indicadores de rendimiento para medir el cumplimiento de los

objetivos, unos procesos formales, pero discontinuos de evaluación sobre el

desempeño del personal; junto a unas evaluaciones débilmente sistematizadas y

detalladas sobre los costos operativos y administrativos de la gestión, coinciden con

una escasa organización, seguimiento y percepción favorable del entorno laboral.
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6.2 Recomendaciones

En atención a los propósitos establecidos y al análisis de los hallazgos alcanzados al

presente estudio, se procede a formular las recomendaciones, las cuales sintetizan los

principales hallazgos del estudio. Estas permiten evidenciar el alcance de la

investigación y la relación entre las variables analizadas, aportando una comprensión

integral del fenómeno estudiado.

En función a los resultados hallados en el presente estudio que corroboran las

debilidades observadas en el Municipio Provincial de Huaura – Huacho, es conveniente

que, la Gerencia Municipal, en apoyo a la Oficina de Gestión de Talento Humano, la

Oficina General de Planeamiento, Presupuesto e Inversiones, así como de las jefaturas

de cada área, la ejecución de un Plan de Fortalecimiento de la Gestión administrativa y

del Clima laboral de esta entidad municipal, considerándose entre las prácticas

específicas, lo siguiente:

1. Rediseñar y socializar un plan operativo municipal por cada área o gerencia, donde

se defina con claridad los objetivos, las tareas, los responsables y las

programaciones a realizarse al año. Asimismo, se debe contemplar reuniones

continuas de planeación, a fin de alinear las actividades del personal con los

objetivos del municipio y garantizar el manejo sistemático del presupuesto como

herramienta de gestión.

2. Actualizar y formalizar todos los documentos necesarios de gestión como el Manual

de Organización y Funciones (MOF), entre otros, delimitando a detalle cada una de

las funciones, responsabilidades y niveles de autoridad dentro de la institución.

Asimismo, se debe incorporar mecanismos de coordinación intergerenciales que

permitan mejorar la articulación interna y evitar sobre todo, duplicidades de

funciones.
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3. Potencializar las capacidades de liderazgo en los directivos y servidores públicos de

la entidad pública, mediante programas de capacitación continuas y alineadas a la

gestión de equipos, la motivación y la comunicación efectiva. Asimismo, se debe

contemplar y dar funcionalidad a diversos canales formales de comunicación

interna, ya sean plataformas digitales, informes periódicos o reuniones concretas,

esto con el objetivo de facilitar una transmisión oportuna y clara de la información

institucional.

4. Finalmente, diseñar e implementar un sistema de indicadores de gestión y

desempeño, así como monitoreo constante del personal, con los cuales se posibilite

una mejor evaluación del cumplimiento de metas y se opten por decisiones

altamente fundamentadas. Asimismo, se debe desarrollar reportes continuos de

seguimiento presupuestal y estudios de costos, esto con la finalidad de reunir

información continua, clara y estructurada sobre el manejo de los recursos

económicos dentro de la institución.
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Anexo 2: Instrumento

CUESTIONARIO

Dirigido a los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huaura

Instrucciones: Señor (a) (ita) trabajador (a)

Los suscritos están realizando una investigación sobre gestión administrativa y clima laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho. Por ende, le solicito su

pleno apoyo a las siguientes preguntas, es de suma importancia su veracidad y sinceridad. Lea

con cuidado las preguntas y responda SI O NO de acuerdo a su criterio.

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

b. Edad

Entre 18 años a 24 años

Entre 25 años a 31 años

Entre 32 años a 45 años

Más de 45 años

II. Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” según corresponda, teniendo

en cuenta el cuadro de calificación siguiente:

CUADRO DE CALIFICACIÓN

Siempre 5

Casi siempre 4

A veces 3

Casi nunca 2

Nunca 1

Masculino

Femenino
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ITEM 5 4 3 2 1

GESTIÓN ADMINISTRATIVA
DIMENSIÓN: PLANEACIÓN

1. La entidad planifica tareas básicas para el trabajador.

2. Las políticas administrativas de la entidad se encuentran
formalmente documentadas con vigencia (por ejemplo: un
manual)

3. El presupuesto anual de la entidad municipal se utiliza de forma
regular.

DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN
4. Las diversas áreas administrativas mantienen el funcionamiento
de sus actividades de forma fluida y oportuna.

5. Cada empleado o colaborador tiene claramente definida sus
responsabilidades en la entidad.

6. El Organigrama de la entidad es fácilmente accesible para todos
los empleados.

DIMENSIÓN: DIRECCIÓN

7. Los líderes de la entidad edil promueven un ambiente de trabajo
motivador

8. La comunicación interna en la entidad fluye de manera efectiva
en todas las áreas

9. En la entidad municipal, la supervisión del personal es oportuna
y constructiva

DIMENSIÓN: CONTROL

10. La entidad municipal utiliza indicadores de rendimiento para
evaluar metas y objetivos.

11. La entidad municipal realiza evaluaciones de desempeño de
personal de forma periódica.

12. La entidad municipal realiza un análisis periódico y detallado
de sus costos (por ejemplo: gastos de operación, personal de
apoyo, etc.)
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CLIMA LABORAL
DIMENSIÓN: AUTORREALIZACIÓN
1. En mi puesto de trabajo tengo la suficiente autonomía para

tomar decisiones.

2. Me encuentro realmente convencido que mi trabajo contribuye
significativamente con la misión y visión de la entidad.

3. La entidad edil promueve nuevas ideas y permite la creatividad
entre sus colaboradores.

DIMENSIÓN: SUPERVISIÓN

4. La entidad edil aprovecha mis principales fortalezas,
asignándome responsabilidades que me permitan desarrollarlos

5. Cuando se identifica una debilidad en el desempeño del
trabajador, la entidad proporciona alguna capacitación.

DIMENSIÓN: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
6. En mi área de trabajo, los miembros del equipo cooperan

activamente y comparten conocimientos

7. El área de recursos humanos de la entidad cuenta con
programas de capacitación y desarrollo para los empleados.

DIMENSIÓN: CONDICIONES LABORALES

8. La entidad edil promueve el bienestar del funcionario sin
exceso de horas laborales

9. La entidad edil promueve un entorno de trabajo seguro y aplica
medidas de prevención de riesgos para el empleado.

DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN

10. Los canales de comunicación interna (por ejemplo: correo
electrónico, plataformas digitales, aplicaciones, etc.) aseguran
que los mensajes sean transmitidos de forma clara y oportuna.

11. En la entidad edil, existe una colaboración colectiva y
proactiva entre los diferentes equipos y departamentos

12. Cumplo constantemente con las tareas asignadas en mi puesto
de trabajo, respetando los plazos de entrega requerido por la
entidad.
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Anexo 3: Baremaciones

I. Proceso de baremación de las variables

V1: Gestión administrativa
▪ Máximo: 12(5) = 60
▪ Mínimo: 12(1) = 12
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 60-12= 48
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 48/3= 16

V2: Clima laboral
▪ Máximo: 12(5) = 60
▪ Mínimo: 12(1) = 12
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 60-12= 48
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 48/3= 16

II. Proceso de baremación de las dimensiones

D1: Planeación
▪ Máximo: 3(5) = 15
▪ Mínimo: 3(1) = 3
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 15-3= 12
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 12/3= 4

D2: Organización
▪ Máximo: 3(5) = 15
▪ Mínimo: 3(1) = 3
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 15-3= 12
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 12/3= 4

D3: Dirección
▪ Máximo: 3(5) = 15
▪ Mínimo: 3(1) = 3
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 15-3= 12
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 12/3= 4

D4: Control
▪ Máximo: 2(5) = 10
▪ Mínimo: 2(1) = 2
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 10-2= 8
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 8/3= 2.667
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D5: Autorrealización
▪ Máximo: 3(5) = 15
▪ Mínimo: 3(1) = 3
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 15-3= 12
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 12/3= 4

D6: Supervisión
▪ Máximo: 2(5) = 10
▪ Mínimo: 2(1) = 2
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 10-2= 8
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 8/3= 2.667

D7: Involucramiento laboral
▪ Máximo: 2(5) = 10
▪ Mínimo: 2(1) = 2
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 10-2= 8
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 8/3= 2.667

D8: Condiciones laborales
▪ Máximo: 2(5) = 10
▪ Mínimo: 2(1) = 2
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 10-2= 8
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 8/3= 2.667

D9: Comunicación
▪ Máximo: 3(5) = 15
▪ Mínimo: 3(1) = 3
▪ Rango: Máximo – Mínimo→ R= 15-3= 12
▪ Numero de intervalos: 3
▪ Amplitud del intervalo: A = R/3→ 12/3= 4
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Anexo 4: Base de datos

V1 V2 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
34 27 10 6 15 3 6 6 4 6 5
60 43 15 15 15 15 14 6 6 8 9
13 33 4 3 3 3 10 6 2 6 9
16 23 4 6 3 3 10 6 2 2 3
17 21 3 6 5 3 5 4 2 6 4
54 39 15 15 9 15 10 6 8 6 9
14 20 3 3 5 3 5 4 2 3 6
59 42 15 14 15 15 13 6 6 8 9
34 39 8 8 9 9 4 8 10 8 9
21 15 5 6 4 6 4 2 2 4 3
16 23 3 3 7 3 4 4 6 4 5
21 12 5 6 4 6 3 2 2 2 3
19 14 3 6 4 6 4 2 2 3 3
31 28 7 6 9 9 9 6 2 2 9
36 49 9 9 9 9 9 10 10 6 14
34 33 7 9 9 9 6 6 6 6 9
32 47 4 10 9 9 13 8 6 8 12
53 37 15 15 8 15 8 6 8 6 9
43 41 10 10 14 9 9 8 6 6 12
21 12 6 6 6 3 3 2 2 2 3
20 19 5 5 4 6 6 2 4 4 3
16 12 4 4 5 3 3 2 2 2 3
23 26 7 7 4 5 9 6 2 6 3
22 26 7 7 3 5 9 6 2 6 3
36 35 9 9 9 9 8 6 6 6 9
19 24 5 6 3 5 9 2 4 6 3
17 26 5 4 3 5 8 4 2 6 6
14 22 3 5 3 3 4 4 6 2 6
35 24 10 10 6 9 4 4 4 3 9
12 12 3 3 3 3 3 2 2 2 3
23 15 7 7 3 6 5 2 2 3 3
38 58 8 9 12 9 15 10 8 10 15
16 40 5 5 3 3 13 6 6 6 9
14 26 4 4 3 3 8 4 2 6 6
36 49 9 9 9 9 15 8 8 6 12
45 23 10 10 15 10 6 4 4 4 5
60 43 15 15 15 15 14 6 6 8 9
18 25 5 5 3 5 10 2 2 2 9
14 19 4 4 3 3 10 2 2 2 3
14 21 3 3 5 3 5 4 2 6 4
52 43 14 14 9 15 10 10 8 6 9
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14 20 3 3 5 3 5 4 2 3 6
58 42 14 14 15 15 13 6 6 8 9
34 39 8 8 9 9 4 8 10 8 9
24 15 5 6 4 9 4 2 2 4 3
16 23 3 3 7 3 4 4 6 4 5
19 12 5 5 4 5 3 2 2 2 3
13 14 3 3 4 3 4 2 2 3 3
34 26 7 9 9 9 9 4 2 2 9
36 49 9 9 9 9 9 10 10 6 14


