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Presentación 

 
 

Señores miembros del Jurado: 

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y 

sustentación de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César 

Vallejo”, para elaborar la tesis, presento el trabajo de investigación titulado: 

Clima organizacional y desarrollo institucional en los institutos de educación 

superior tecnológicos públicos, Cañete 2017. 

En este trabajo se describe los hallazgos de la investigación, la cual tuvo 

como objetivo: Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desarrollo institucional en los institutos de educación superior tecnológicos 

públicos, Cañete 2017; con una muestra de 77 docentes. 

El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 

Introducción se describe el problema de investigación, justificación, antecedentes 

y objetivos que dan los primeros conocimientos del tema, así como la 

fundamentación científica de las variables clima organizacional y desarrollo 

institucional, en la segunda sección se presenta los componentes 

metodológicos, en la tercera sección se presenta los resultados, seguidamente 

en la cuarta sección la discusión del tema, en la quinta sección se desarrollan 

las conclusiones arribadas, mientras que en la sexta sección exponen las 

recomendaciones y en la sétima sección se adjunta las referencias y por último 

se colocan los apéndices. 

Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 

merezca su aprobación. 

 
El autor. 
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Resumen 

 
 

Los objetivos de la presente investigación, denominado “Clima Organizacional y 

desarrollo institucional en los Institutos de Educación Superior Tecnológicos 

Públicos, Cañete 2017” fueron establecer la relación existente entre el Clima 

Organizacional y el Desarrollo institucional en cada uno de los Institutos materia de 

estudio. 

La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, con un 

diseño no experimental correlacional con dos variables. La población y muestra 

estuvo conformada por 77 docentes. Se utilizó la encuesta como técnica para la 

recopilación de datos de las variables clima organizacional y desarrollo institucional; 

se empleó como instrumento el cuestionario para ambas variables. Los 

instrumentos fueron sometidos a la validez de contenido a través del juicio de tres 

expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la 

prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0.966 para el cuestionario de clima 

organizacional y 0.960 para el cuestionario de desarrollo institucional, indicándonos 

una muy alta confiabilidad. 

Los resultados de la investigación indicaron que: se ha obtenido una 

correlación positiva considerable (r=0.513) a un nivel estadístico significativo (p < 

.01), entre las variables clima organizacional y desarrollo institucional. Teniendo en 

cuenta estos resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los 

Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

 
Palabras clave: clima organizacional y desarrollo institucional. 
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Abstract 

 
 

The objectives of this research, called "Organizational climate and institutional 

development in the institutes of Higher education public technology, Cañete 

2017" were to establish the relationship between the organizational climate and 

institutional development in each of the institutes subject of study. 

The research carried out was a quantitative approach, of basic type, with a 

non-experimental correlational design with two variables. The population and 

sample was formed by 77 teachers. We used the survey as a technique for data 

collection of variables organizational climate and institutional development; The 

questionnaire for both variables was used as an instrument. The instruments 

were subject to the validity of content through the judgement of three experts with 

a result of applicable and the value of the reliability was with the alpha test of 

Cronbach with coefficients of 0.966 for the organizational climate questionnaire 

and 0.960 for the institutional development questionnaire, indicating a very 

strong reliability. 

The results of the research indicated that: a significant positive correlation (r 

= 0.513) was obtained at a statistically significant level (p <.01), between the 

variables organizational climate and institutional development. Taking into 

account these results, it was decided to reject the null hypothesis, since there is a 

significant relationship between the organizational climate and institutional 

development in the Higher Education Technological Institutes Public, Cañete. 

 
Key words: organizational climate and institutional development. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

I. Introducción 
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1.1 Antecedentes 

1.1.1 Antecedentes internacionales 

Florez (2014), en su tesis titulada: “Clima laboral y compromiso 

organizacional en docentes universitarios”. Cuyo objetivo principal fue: 

determinar la relación que existe entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional en docentes universitarios del decanato de humanidades y artes 

de la universidad centroccidental “Lisandro Alvarado”, bajo un enfoque 

cuantitativo correlacional como un tipo de investigación básica con una 

población de 129 docentes y una muestra de 96, se aplicaron dos cuestionarios, 

cuya conclusión general fue: con el uso de la prueba estadística de coeficiente 

de correlación de Pearson con un nivel de significancia de p ≤ 0.05, se 

determinó que la relación directa entre las variables de compromiso y clima es 

baja, expresada por un tamaño del efecto bajo d=4,12. Asimismo, entre las 

dimensiones del clima laboral y los tipos de compromiso organizacional en 

donde se encuentra una relación significativa, es la que se presenta entre el 

compromiso normativo y afectivo con las relaciones interpersonales (0.0227) y 

entre el compromiso de continuidad con la dimensión de sentido de pertenencia y 

estilos de dirección (0.203) y (0.228) respectivamente. Se obtuvieron puntajes 

bajos para los tres tipos de compromiso organizacional, y de las dimensiones 

del clima laboral, las relaciones interpersonales resultaron ser la más alta con un 

puntaje de 15.96, que la ubica en un nivel medio alto. 

Polanco (2014), en su tesis titulada: “El clima y la satisfacción laboral en 

los docentes del instituto tecnológico de administración de empresas de la 

ciudad de San Pedro de Sula, Cortés”. Cuyo objetivo principal fue: describir el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes del INTAE, bajo un 

enfoque cuantitativo como un tipo de investigación básica con una población de 

150 docentes, se aplicaron dos cuestionarios, cuya conclusión general fue: que el 

clima laboral impacta por las relaciones humanas que posee dentro de la 

institución y esta se ve favorecida por la interacción entre los individuos dentro 

de la organización educativa. En cuanto a la satisfacción laboral, se muestra 

una alta insatisfacción de los docentes lo que se ve reflejado con sus respuestas 

a los insatisfactores laborales que están por encima del 20 y 30%, en tanto que 

los satisfactores laborales están en nivel bajo entre 1.33 y 5.33%. 
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Moscoso (2013), en su tesis titulada: “Gerencia académica y desarrollo 

Institucional del instituto tecnológico ESCA y propuesta de un plan estratégico con 

fines de autoevaluación”. Cuyo objetivo principal fue: diseñar un plan estratégico 

que contribuya al desarrollo institucional con fines de autoevaluación de la entidad, 

bajo un enfoque cuantitativo como un tipo de investigación básica con una 

población de 228 personas, se aplicaron cuestionarios, cuya conclusión general 

fue: que del 85% en promedio de los encuestados manifestó que la gerencia 

académica del instituto ESCA no cumple con las exigencias para lograr el 

fortalecimiento de la calidad académica en el instituto, asimismo, manifestaron que 

la estructura organizativa no se encuentra bien constituida, lo cual no permite que 

se logre el desarrollo Institucional; por ello la aplicación de un plan estratégico con 

beneficios Institucionales, fortalecerá la gerencia académica, lo que influirá 

positivamente en el clima organizacional y en toda la comunidad educativa. 

Ucrós (2010), en su tesis titulada: “Clima organizacional y políticas públicas 

en las universidades de la costa caribe colombiana”. Cuyo objetivo principal fue: 

explicar el clima organizacional y su relación con las políticas públicas en las 

universidades de la costa caribe colombiana, bajo un enfoque cuantitativo como un 

tipo de investigación básica con una población de 2,437 docentes y una muestra 

de 555, se aplicaron cuestionarios, cuya conclusión general fue: que según los 

resultados alcanzados según la comparación de las percepciones de los docentes 

en las universidades de la costa caribe colombiana, se hallaron que, en las 

universidades de la Guajira, del Cesar y del Atlántico, los factores organizacionales 

tuvieron los valores más desfavorables, dañando de esta forma el clima laboral; 

se exceptúa la universidad de Magdalena, cuyo valor de los factores 

organizacionales es alto, siendo precisamente la institución con el clima 

organizacional más beneficioso. Por último, se demuestra que existe una relación 

positiva muy fuerte entre políticas públicas y factores organizacionales (0,98), 

mientras que con los factores psicológicos individuales (0.81) y grupales (0,89) la 

relación es positiva con menor intensidad; los resultados expuestos anteriormente 

indican que existe una estrecha correlación entre las políticas públicas y los 

factores organizacionales en las universidades de la costa caribe colombiana. 

Bueso (2016), en su tesis titulada: “La relación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral en los empleados de industrias el Calan en la zona norte”. 
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Cuyo objetivo principal fue: determinar la relación que existe entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral de los mandos intermedios operativos, 

administrativos y auxiliares de la empresa industrias el Calan bajo un enfoque 

cuantitativo correlacional como un tipo de investigación básica con una población 

de 23 personas, se aplicaron dos cuestionarios, cuya conclusión general fue: que 

de acuerdo con la técnica estadística del coeficiente de correlación de Pearson, se 

ha obtenido el valor de 0.807, lo que significa que existe una correlación positiva 

considerable entre la variable Clima organizacional y satisfacción laboral, es decir, 

a mejor clima organizacional, mayor satisfacción laboral. 

 
1.1.2 Antecedentes nacionales 

Guzmán (2015), en su tesis titulada: “Clima organizacional y su relación con el 

desempeño docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora”. Cuyo objetivo 

principal fue: probar que el clima organizacional se relaciona con el desempeño 

docente en los institutos superiores tecnológicos públicos Trujillo y Florencia de 

Mora, bajo un enfoque cuantitativo correlacional como un tipo de investigación 

básica con una población y muestra de 58 docentes, se aplicaron dos cuestionarios, 

cuya conclusión general fue: que el nivel promedio de clima organizacional que 

poseen los docentes de las I.S.T.P. Indoamérica (30,65) y Florencia de Mora 

(24,26), es bajo. Existe una correlación significativa fuerte y positiva entre el clima 

organizacional y el desempeño docente del I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora, 

obteniéndose p - valúe= 0,579 > 0.01 y p - valúe= 0,916 > 0.01. Estos resultados 

indican que a medida que los puntajes de valoración de los docentes de la I.S.T.P 

Trujillo y Florencia de Mora sobre el clima organizacional aumenta, también 

aumentará la valoración realizada en el desempeño docente. 

Alegre, Barrientos y Milla (2015), en su tesis titulada: “Relación entre clima laboral 

y satisfacción laboral en los docentes de una universidad pública y una privada”. 

Cuyo objetivo principal fue: analizar la relación entre el clima y la satisfacción 

laboral en docentes de una universidad pública y una privada, bajo un enfoque 

cuantitativo correlacional como un tipo de investigación básica con una población 

de 135 docentes y una muestra de 98, se aplicaron dos cuestionarios, cuya 

conclusión general fue: que los docentes de una institución privada (94.7%) tienen 

mejor clima laboral que los de una institución pública (48.4%) (p = .000) y



18 
 

también presentan mayor satisfacción laboral (p = .000). Además, los resultados 

indicaron que existen una relación significativa entre las variables de estudio 

solamente en la institución privada (p = .003). 

Chira (2015), en su tesis titulada: “Uso de las tecnologías de la información y 

comunicación y el desarrollo institucional de la facultad de tecnología de la 

universidad nacional de educación Enrique Guzmán y Valle”. Cuyo objetivo 

principal fue: determinar la relación entre el uso de las tecnologías de la información 

y comunicación y el desarrollo institucional de la facultad de tecnología de la 

universidad nacional de educación Enrique Guzmán y Valle, bajo un enfoque 

cuantitativo correlacional como un tipo de investigación básica con una población 

1,702 personas y una muestra de 314, se aplicaron dos cuestionarios, cuya 

conclusión general fue que: existe relación significativa entre el uso de las 

tecnologías de la información y comunicación y el desarrollo Institucional de la 

facultad de tecnología de la universidad nacional de educación Enrique Guzmán y 

Valle, según la percepción de las personas, cuyo nivel de significancia fue de 0.05 

y Rho de Spearman = 0.863 y p-valor = 0.000 < 0.05. (Correlación positiva 

considerable). 

Quispe (2014), en su tesis titulada: “clima laboral y percepción de la imagen 

institucional en el instituto de educación superior tecnológico público “Juan Velasco 

Alvarado”. Cuyo objetivo principal fue: probar la relación que existe entre el clima 

laboral y la percepción de la imagen institucional del IESTP “Juan Velasco 

Alvarado” del distrito de Villa María del Triunfo, bajo un enfoque cuantitativo 

correlacional como un tipo de investigación básica con una población 784 personas 

y una muestra de 405, se aplicaron dos cuestionarios, cuya conclusión general fue: 

según la técnica estadística del coeficiente de correlación de Pearson, se ha 

obtenido el valor de 0.809 lo que queda evidenciado que el clima laboral impacta 

significativamente en la percepción de la imagen institucional. De igual forma, la 

correlación entre la variable “Clima laboral” y las dimensiones de la variable 

“Percepción de la imagen institucional” (“Gestión”, “Nivel académico” y “Servicios”) 

tuvieron como valor resultante 0.801, 0.790 y 0.821 respectivamente; siendo para 

todos los casos las correlaciones significativas. 

Sevillanos y Moura (2014); en su tesis titulada “Actitudes de los docentes y el 

desarrollo institucional, en la institución educativa Alipio Ponce de Puerto
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Maldonado – 2014, cuyo objetivo principal fue: Determinar cuál es el nivel de 

relación que existe, entre las actitudes de los docentes y el desarrollo institucional, 

en la institución educativa Alipio Ponce de Puerto Maldonado, bajo un enfoque 

cuantitativo, con un tipo de investigación básica y su diseño de investigación 

descriptiva correlacional, aplicada a una población y muestra de 21 docentes se 

aplicaron cuestionarios, cuya conclusión general fue: según el coeficiente de 

correlación de Pearson, se ha alcanzado el valor de 0.527 lo que quiere decir que 

la actitud docente impacta significativamente en la percepción del desarrollo 

institucional. De igual forma, los valores de correlación entre la variable “actitud 

docente” y las dimensiones de la variable “desarrollo institucional” (“actividad 

técnico pedagógico”, “clima institucional”) han sido 0.400 y 0.514 

respectivamente; siendo para ambos casos las correlaciones significativas. 

 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 

1.2.1 Clima organizacional 

Baguer (2009), quien sostuvo que: 

El clima organizacional es el ambiente humano en el que se desenvuelven 

todos los trabajadores de una organización. Existe un buen clima en una 

organización cuando el personal trabaja en un entorno favorable, adecuado y 

por tanto puede brindar todos sus conocimientos y habilidades. Cuando el 

personal de una institución educativa desarrolle sus actividades en un entorno 

favorable desplegará toda su potencialidad en beneficio de ésta. (p.148) 

Según Bravo (2006) sostuvo que el clima organizacional está dado por los 

resultados interiores percibidos de la organización, que moldean la forma informal 

de los gerentes sobre tareas, presunciones, valores y motivaciones de las personas 

en la institución (p 22). Asimismo, Tagiuri y Litwin (en Likert y Likert, 1986) 

manifestaron que el clima es un atributo parcialmente duradero de la atmósfera 

interna de una entidad que: (a) perciben sus integrantes, (b) actúa en su conducta 

y (c) puede detallarse en expresiones de valoración de una lista propia de 

características de la institución (p. 110). Por otra parte, García (2009) indicó que 

el clima organizacional es un agente decisivo en el crecimiento organizacional, su 

valoración y progreso recae en la responsabilidad, motivación, productividad del 

cooperante (p. 1). Además, Litwin y Stringer (1968) manifestaron que el clima 
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institucional es la manera en que los colaboradores interactúan socialmente 

influenciados por la cultura interna (p. 50). 

También Adames (2015) manifestó que “el clima se refiere a las percepciones 

e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con 

respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 

trabajadores, diferenciando una organización de otra” (p. 10). 

Para Kolb (1993) el clima institucional es la síntesis del patrón de posibilidades y 

valoraciones de estímulo que se encuentran en un ámbito organizacional 

determinado (p. 111). Por otra parte, Katz y Kahn (1990) sostuvieron que el clima 

plasma las memorias de los conflictos internos y externos, los modelos de personas 

que los organismos atraen; sus particulares procedimientos laborales y su planta 

material, los modos de comunicación y cómo practica el mando al interior de la 

organización (p. 77). Así mismo, Dessler (1994) sostuvo que se dan, 

especialmente, dos planteamientos que explican al clima organizacional desde sus 

respectivas apreciaciones: primero, un sentido estructural, que tiene en cuenta 

factores institucionales puramente imparciales, como es el caso de la estructura, 

las políticas y las normas; en segundo lugar, está el sentido subjetivo que tiene en 

cuenta elementos mucho más dificultosos de valorar, como la amabilidad y el 

sostén que se obtienen para el ejercicio de un cargo al interior de una organización. 

(pp. 181-182) 

Martín (1990) describió el clima organizacional como: “conjunto de cualidades, 

atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo 

concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que 

componen la organización empresarial y que influyen sobre su conducta” (p. 97). 

De acuerdo con Rivas (1999) indicó que en cada una de las instituciones 

existe algo llamado ambiente institucional que producen incentivos o estímulos para 

disputar o para colaborar entre los diversos colaboradores. De acuerdo a las 

fuerzas que conforman este ambiente existe uno llamado sinergético que se da 

cuando se advierta un clima dirigida a la colaboración, hay un objetivo común y 

sobre todo de lograrlo pese a tener desavenencias. En cambio si hubiera un clima 

de enfrentamiento, rivalidad y predomina la competencia, entonces se dice que hay 

un ambiente antagónico (p. 245). Para Pintado (2011) el clima laboral es un 

conglomerado de aptitudes, cualidades o características limitadamente duraderos
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de un entorno de trabajo preciso que son advertidas palpadas o ensayadas 

por los individuos que forman parte de la institución y que actúan sobre su 

comportamiento (p. 310). También, Hernández, Fernández y Baptista (2006) 

sostuvieron que el ambiente institucional es uno de los componentes más 

trascendentales para el crecimiento de una organización o empresa en la totalidad 

de sus espacios: administrativo, productivo, estructural y progresivo. Resulta una 

pieza clave para describir la conducta humana en el trabajo. Las entidades con un 

clima defectuoso pueden con obstáculos esperar a ser distintos, ya que su medio 

más preciado se encuentra disociado, aislado, contrariado, turbado y desanimado. 

Es una condición previa para cualquier afán de cambio. (p. 59). 

Según Griffin y Moorhead (2010) el ambiente de la organización se apoya en 

las sensaciones particulares, definiéndose como los modelos reiterados de 

conductas, posturas y sensaciones que singularizan la existencia en la entidad, y 

se alude a los hechos presentes en una institución y los lazos entre los equipos 

de trabajo, los trabajadores y el desempeño laboral (p.472). De igual forma 

Méndez (2006) manifestó que el clima institucional es el entorno propio de una 

institución, creado y advertido por la persona según los requisitos que halla en su 

curso de interrelación social y en la conformación organizacional que se 

manifiesta por las variables (motivación, liderazgo, objetivos, cooperación, toma 

de decisiones, relaciones interpersonales, control) que guían su opinión, 

sensación, grado de intervención y actitud definiendo su conducta, complacencia 

y grado de competencia en el trabajo (p.108). 

Para Chiavenato (2009) el clima organizacional es calidad o el conjunto de 

propiedades del entorno percibidas o ensayadas por los integrantes de la 

institución, e influye fuertemente en su conducta. La concepción de clima engloba 

una serie de elementos ambientales que repercuten en la motivación. Se trata de 

las características motivacionales del entorno de la institución, es decir, a aquellos 

elementos de la institución que ocasionan distintas clases de estímulos en sus 

integrantes (pp. 260-261). También Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) 

definieron que el clima dentro de una institución es un grupo de atributos 

específicos de una institución en especial que puede ser impulsado por la manera 

como la entidad se confronta con sus integrantes y su ámbito. Para cada integrante 

al interior de la institución, el ambiente toma el estilo de un conglomerado de 
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posturas y perspectivas que delinean la institución en términos de características 

inamovibles, tal como el nivel de independencia (p. 390). 

Glick (1985) definió al clima como un término general para una amplia clase 

de variables institucionales, más que psiquicos, que explican el entorno 

organizacional para las actividades de la persona (p. 613). Así mismo Cornell 

(1955) manifestó que el clima institucional es una combinación de deducciones o 

sensaciones que los sujetos realizan en una entidad de sus quehaceres o 

cometidos con respecto a los demás compañeros (p. 38). Por otro lado, para 

Forehand y Gilmer (1964) el clima institucional posee múltiples dimensiones y está 

constituido por una agrupación de particularidades que delinean a la institución, que 

la diferencian de otras instituciones, son perdurables en el tiempo y que influencian 

sobre la conducta de los integrantes de la organización (p. 361). 

Según Rodríguez (2005) afirmó que el clima organizacional debe ser 

entendido como un medio interno, es decir, se debe a la relación que existe entre 

las variables y los elementos interiores de la institución mas no a los agentes del 

ámbito en que se encuentra la institución (p.161). Por otro lado, Hall (1983) sostuvo 

que el clima institucional son las opiniones que las personas concuerdan sobre el 

espacio donde trabajan (p. 121). 

 
Dimensiones de Clima Organizacional 

Dimensión 1: Apertura a los cambios tecnológicos 

Barrera y Selamé (1984) quienes definieron al cambio tecnológico como: “un 

fenómeno socio-económico a través del cual un individuo u organización busca el 

logro de dos objetivos esenciales: aumentar la productividad de la mano de obra y 

aprovechar mejor los recursos” (p. 23). 

Según Regalado (1997) sostuvo que el cambio tecnológico es un 

procedimiento que trata de una modificación de los métodos de producción 

utilizados, es decir la utilización de la ciencia con la finalidad de adquirir renovados 

procesos productivos que aminoran costos y amplían la productividad o con la 

finalidad de generar nuevos productos (p. 1). Para Parayil (1991) el cambio 

tecnológico es un procedimiento transitorio y acumulativo, que acrecienta las 

destrezas de los equipos para solucionar sus problemas comunitarios, económicos 

y frecuentes (p. 12). Por otro lado, Domínguez (2005) definió a los cambios 
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tecnológicos como producto que contrasta la tecnología con el modo de vida y la 

conducta de compra en la colectividad (p. 5). Además, Gonzales y Kervyn (1987) 

manifestaron que el cambio tecnológico es una transformación del conjunto de la 

matriz, es decir, a nivel de las actividades realizadas al interior de una unidad 

doméstica y su complementariedad (p.34). 

Dimensión 2: Recursos humanos 

Werther y Davis (2000) quienes definieron a recursos humanos como: “Conjunto de 

actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y 

modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempeñen mejor 

su trabajo” (p.13). 

Para Chruden y Sherman (1987) recursos humanos es el procedimiento 

de colaborar con los trabajadores a lograr un grado de desempeño y un mejor 

comportamiento personal y social que satisfaga tanto sus necesidades como las de 

su institución. Así mismo Arias (1979) manifestó que es la rama que se ocupa de 

organizar a los empleados y a todos los que trabajan en una entidad para lograr los 

objetivos tanto del trabajador como de la empresa (p.5). De igual forma, Werther y 

Davis (2000) lo definieron como un conjunto de tareas orientadas a suministrar 

conocimientos, desarrollar destrezas y transformar conductas de los trabajadores 

de todos los estamentos para que realicen mejor su labor (p. 11). Por otra parte, 

Siliceo (1997) manifestó que es una labor planificada, que se basa en las carencias 

reales de una organización y dirigida hacia una variación en las destrezas, actitudes 

y conocimientos del trabajador. 

Dimensión 3: Comunicación 

Robins (1996) manifestó que comunicación organizacional: “se refiere al flujo 

de información que se presenta dentro de la organización por los diversos canales 

y redes que existe en esta” (p.729). 

Según Davis y Newstron (1999) la comunicación es una cesión de nociones, 

informaciones, pensamientos, pareceres y valores. Ésta incluye siempre por lo 

menos dos sujetos un transmisor y un receptor, ya que con un solo sujeto no hay 

comunicación, por eso con uno o más receptores se puede concluir un acto de 

comunicación (p. 53). Para Chiavenato (2004), la comunicación es una tarea de 

tipo administrativo que posee dos objetivos primordiales: facilitar la información de 

manera comprensiva para que los trabajadores se puedan desenvolver en sus 
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ocupaciones; y suministrar los gestos necesarios que fomenten la motivación, 

colaboración y complacencia en sus puestos (p. 109). Además, Stanton, Etzel y 

Walker (2007), expresaron que la comunicación es la difusión hablada o no hablada 

de información entre una persona que desea manifestar una idea y otra que 

aguarda entenderla o se aguarda que la comprenda (p.511). Por otro lado, Rebeil 

(2010), sostuvo que la comunicación organizacional es un proceso a través del cual 

un sujeto o una de las unidades de la organización se pone en contacto con otro 

sujeto u otra unidad (pp. 87-88). 

Dimensión 4: Motivación 

Robbins (2009) definió motivación como: “El proceso que involucra la intensidad, 

dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de un objetivo” 

(p. 175). 

Chiavenato (2009) manifestó que la motivación es un medio psicológico 

esencial. Junto con la sensación, las actitudes, el temperamento y el aprendizaje, 

es uno de los componentes más significativos para entender el constructo hipotético 

que permite apoyarnos a concebir el proceder de las personas (p. 236). Para 

Luthans (2002) la motivación es un procedimiento que empieza con una 

insuficiencia psicológica o fisiológica, o con una exigencia que impulsa una 

conducta orientada hacia una meta o estímulo. El secreto para comprender el 

proceso de motivación radica en el significado y en la correspondencia entre 

impulsos, incentivos y necesidades (p. 249). Así mismo Pintrich y Schunk (2006) 

manifestaron que es un proceso que nos dirige hacia el objetivo o la meta de una 

actividad, que la instiga y la mantiene (p.5). En tanto que, Hagemann (2000) señaló 

que la motivación es la fortaleza interior que permite que muestre agradable la labor 

que lleva a cabo; por ello el sentirse bien y la eficacia están estrechamente 

enlazados (p. 9). 

Dimensión 5: Toma de decisiones 

Según Sánchez (2011), “la toma de decisiones es un proceso de selección 

de un curso de acción entre varias opciones, o lo que es lo mismo, el proceso de 

selección entre dos o más alternativas de cursos de acción” (p. 23). 

Wiig (2003) manifestó que tomar decisiones constituye un procedimiento que 

se realiza en toda institución en todos sus estamentos: operativo, táctico y 

estratégico (pp. 3-27). En tanto Benavides (2004) afirmó que la toma de decisiones 
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involucra indefectiblemente que se cuentan con varias opciones para dar solución 

a las dificultades o para aprovechar las situaciones que aparecen dentro de la 

institución. Por otro lado, Sosa (2004) planteó que la toma de decisiones es …una 

tarea que necesita un gran compromiso y entendimiento de los procedimientos. Una 

de las mejores tácticas para posibilitar esa labor es la de realizar una buena 

evaluación del desempeño, para ello se hace necesario disponer de indicadores de 

gestión que apoyen al monitoreo de las actividades… (p. 36). También Ospina 

(2011) afirmó que tomar decisiones significa: identificar el problema, identificar los 

criterios de decisión, ponderar los criterios de decisión, identificar y desarrollar las 

alternativas, analizarlas, seleccionar la o las adecuadas, implementar la alternativa 

seleccionada y evaluar la alternativa. 

Teorías del clima organizacional 

Teoría del clima laboral de Likert 

Rensis Likert, sostuvo que la conducta asumido por los subalternos es influenciado 

por dos factores: la conducta administrativa y la percepción sobre las condiciones 

institucionales (citado por Brunet 2004). Likert estableció tres modelos de variables 

que especifican particularidades propias de la institución, las mismas que influyen 

en la apreciación personal del clima organizacional. Dichas variables son: 

 Variables causales, son aquellas que están dirigidas a señalar la dirección 

en el que una institución progresa y consigue resultados. 

 Variables intermedias, son las que están dirigidas a evaluar la situación 

interna de la institución, las cuales están plasmadas en elementos como 

el rendimiento, motivación, comunicación y la toma de decisiones. Ellas 

poseen gran significación ya que permiten establecer los procedimientos 

institucionales. 

 Variables finales: son consideradas como resultado de la relación entre las 

dos primeras variables. Se reflejan en resultados organizacionales, 

mediante indicadores de productividad, ganancia, y pérdida. 

Teoría del Frederick Herzberg 

Esta teoría se fundamenta en la satisfacción de necesidades humanas de Maslow. 

Frederick Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) identifico dos factores que 

inciden en el clima organizacional; los cuales son factores de higiene y 

motivacionales. 
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Los factores llamados de higiene son elementos ambientes, como, por 

ejemplo, salario, recompensas, condiciones de trabajo, seguridad y los estilos de 

supervisión. Se requiere prestar especial atención en estos elementos, debido a 

que pueden producir insatisfacción laboral. 

Los factores motivacionales son productos de las características internas y de 

las oportunidades que ofrece la organización, las cuales influyen en la realización 

personal. 

Teoría de Litwin y Stringer 

Litwin y Stringer (1968) definieron el clima institucional desde el punto de vista 

perceptual. Según ellos, el clima es un conjunto de particularidades del clima de 

trabajo los cuales pueden ser evaluadas y percibidas en forma directa o 

indirecta por los operarios que viven y trabajan en dicho ámbito y que influyen 

en su comportamiento y motivación. 

Esta teoría intenta aclarar importantes aspectos del comportamiento de las 

personas que laboran en una entidad, haciendo uso de los conceptos de motivación 

y clima. De la misma forma tratan de detallar los aspectos situacionales y 

ambientales que más inciden sobre el comportamiento y percepción de las 

personas. 

Litwin y Stringer formularon un instrumento de medición de clima 

organizacional, compuesto por las siguientes dimensiones: estructura, 

responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estándares de desempeño, apoyo, 

conflicto e identidad. 

Diversos autores han definido el clima organizacional, a través de sus estudios 

realizados, asimismo, son diferentes las dimensiones que forman parte del clima 

organizacional. El autor de la presente investigación se apoyó en el estudio 

realizado Bowers y Taylor en 1970, quienes, con su equipo de colaboradores de la 

Universidad de Michigan, crearon un instrumento para evaluar las características 

integrales de una organización, este instrumento evalúa las características 

organizativas en función de tres variables: liderazgo, clima organizacional y 

satisfacción. El clima organizacional (según Brunet, 2002) se operacionaliza en 

función de cinco dimensiones: 



27 
 

 Apertura a los cambios tecnológicos. Está referida a la incorporación de 

nuevas tecnologías o nuevos equipos para facilitar o mejorar la labor de los 

trabajadores. 

 Recursos humanos. Esta dimensión se refiere al proceso de gestión por 

parte de los directivos en busca del bienestar de sus trabajadores en la 

ejecución de sus labores. 

 Comunicación. Está referida a los canales de comunicación que existen al 

interior de la institución y la facilidad que poseen los trabajadores para ser 

escuchados. 

 Motivación. Este componente está referido a las condiciones que impulsa 

a los trabajadores a desempeñarse de la mejor manera para conseguir los 

objetivos trazados. 

 Toma de decisiones. Esta dimensión se refiere a la disponibilidad de 

información para ser empleada en las determinaciones que se tomen al 

interior de la institución. 

 
1.2.2  Desarrollo institucional 

Gonima (1988) sostuvo que el desarrollo institucional es: “un proceso planificado 

de cambio (dinámico y permanente) a través del cual se obtiene el desarrollo de la 

institución o instituciones, adecuándolas al medio ambiente en que actúan, de 

forma que les permite alcanzar sus objetivos” (p.177). 

Buyck (1991) manifestó que el desarrollo institucional es la generación o 

fortalecimiento de las habilidades de una organización para producir, asignar y 

utilizar los recursos humanos y financieros para el logro de objetivos públicos o 

privados de desarrollo. Para Moore (1994) la conceptualización desarrollo 

institucional es muy dudoso y arriesgado por la pérdida de dirección y misión si se 

le reconoce con la práctica (p. 37). Por otro lado, Enemark (2006) manifestó que el 

desarrollo institucional es un tema clave que ayuda a los programas de desarrollo 

de cualidades a nivel de sistema. El desarrollo institucional apoya la realización y 

desarrollo a largo plazo de actividades estratégicas referidas a las capacidades 

básicas de los programas educacionales, organizacionales, profesionales y en la 

gestión de la tierra (p. 3). Más aún, la Universidad de Guadalajara (2012) 

conceptualizó al desarrollo institucional como la transformación sistemática, 



28 
 

planificada, coordinada y asumida por la organización, en la búsqueda del 

crecimiento de los niveles de equidad, calidad y pertinencia, a través del cambio de 

sus procedimientos sustantivos y su estructura organizacional (p. 1). Jácome (2017) 

manifestó que el desarrollo institucional es el producto de la aplicación de 

programas de acción o perfeccionamiento que agentes internos o externos sugieren 

para hacer frente las dificultades existentes al interior de las organizaciones (p. 40). 

Davies (2006) manifestó que: “El desarrollo institucional es la mejora de las 

responsabilidades de una organización para responder rápidamente a las 

necesidades de sus beneficiarios pretendidos a gran escala demográfica” (p.5). 

Rodríguez (2005) sostuvo que el desarrollo institucional está íntimamente 

asociado con la calidad y la organización de las instituciones; por lo tanto, se hace 

necesario reconocer su significado para entender si está inmerso o no en las 

entidades (p. 95). Por otro lado, Uphoff (1986) manifestó que el desarrollo 

institucional se define operativamente como la elaboración o afianzamiento de las 

capacidades organizativas a través de una cadena de organizaciones que 

producen, asignan y emplean recursos humanos, materiales y financieros con 

mayor eficiencia y eficacia para lograr objetivos específicos públicos y privados de 

forma sustentable. 

Kruse (1998) sostuvo que. “el desarrollo institucional se define como el 

proceso por el cual los individuos, organizaciones e instituciones incrementan sus 

habilidades y desempeño en relación a sus metas, recursos y medio ambiente”. 

Según Pierson (2004) el desarrollo institucional es contemplado como un 

conjunto de procedimientos internos e independientes por el cual las 

organizaciones progresan y mueren. El proceso evolutivo histórico se vincula con 

el nacionalismo, las políticas públicas y el desarrollo organizacional sin que se 

sustente en la dualidad sociedad y Estado. (pp.3-4). También Analís y Bowes 

(1990). Manifestaron que el desarrollo educativo institucional, es la incorporación 

de tácticas de desarrollo organizacional. Ya que muchas de las presentes tácticas 

de renovación se originan de la apreciación de los centros educativos como 

instituciones con una conformación organizacional especial. (pp. 5-9). 

Chiavenato (2000) sostuvo que desarrollo institucional es un procedimiento 

planeado de cambios culturales y estructurales, que identifica la instauración de 

una gama de tecnologías sociales, de modo que la institución esté preparada para 
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diagnosticar, planificar e implementar esos cambios con la colaboración de un 

asesor (p.32). Asimismo, el Banco Mundial (1987) identificó el desarrollo 

institucional con la noción de gestión pública al definirlo como el procedimiento de 

acrecentar la habilidad de las organizaciones para realizar un empleo efectivo de 

los recursos financieros y humanos disponibles. 

 

Dimensiones de Desarrollo Institucional  

Dimensión 1: Trabajo en equipo 

Rodríguez (2006), explicó que el trabajo en equipo “es el proceso en que los 

miembros del grupo entienden las metas del mismo y están comprometidos a 

alcanzarlas” (p.312). 

Newstrom (2011) manifestó que cuando los integrantes de un equipo de 

trabajo tienen conocimiento de sus propósitos, intervienen de manera consecuente 

y fervorosa en ellas y se ayudan entre sí, efectúan un trabajo en equipo (p. 331). 

En tanto que Ander-Egg (2007) entendió por trabajo en equipo a un reducido 

número de sujetos que, con conocimiento y destrezas complementarias, juntan sus 

talentos para lograr objetivos comunes y ejecutar actividades dirigidas a la 

obtención de los mismos (p. 13). 

Hawkins (2012) manifestó que el trabajo en equipo se ejecuta con un pequeño 

grupo de sujetos con habilidades adicionales, comprometidas con un propósito 

común, un conjunto de metas de rendimiento y un enfoque distribuido por los que 

se sienten mutuamente responsables. La perspectiva común necesita añadir 

modos efectivos de agruparse y comunicarse que impulsen la moral y el 

alineamiento, entrelazándose eficientemente con todos los equipos de interés clave 

de tal manera que los integrantes y el equipo aprendan y se desarrollen 

constantemente (p. 52). Por otro parte, Robbins (2004), sostuvo que el trabajo en 

equipo está personificado por grupos cuyos esmeros individuales arrojan por 

resultado un desempeño que es mayor que la unión de las contribuciones de cada 

integrante (p. 258). 

Dimensión 2: Desarrollo del profesorado 

Heideman (1990) afirmó que: 

El desarrollo del profesorado va más allá de una etapa informativa; implica la 

adaptación a los cambios con el propósito de modificar las actividades
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instruccionales, el cambio de actitudes de los profesores y mejorar el 

rendimiento de los estudiantes. El desarrollo del profesorado se preocupa por 

las necesidades personales, profesionales y organizativas. (p. 4) 

Medina (2002) sostuvo que el desarrollo profesional es un procedimiento de 

desarrollo y reforzamiento conceptual e integral que el profesor obtiene al meditar 

y asumir su progreso formativo estable (p. 192). En tanto que Rodríguez (1999) 

manifestó que el desarrollo profesional de los profesores está referido al proceso 

de autodeterminación fundado en el dialogo, según como se implanta el tipo de 

entendimiento compartido por los profesores, sobre las labores profesionales como 

de los recursos elementales para llevarlos a cabo (p. 178). 

Rudduck (1991) sostuvo que el desarrollo profesional del docente incrementa 

su capacidad para conservar el interés acerca de la clase; permite reconocer 

intereses significativos en el proceso de enseñanza aprendizaje; valorar y buscar 

entrevistas con compañeros especialistas para con su apoyo analizar determinados 

datos (p. 129). Mientras que Fullan (1990) sostuvo que el desarrollo profesional se 

ha conceptualizado con holgura al introducir determinada actividad o procedimiento 

que procura mejorar habilidades, actitudes, comprensión o proceder en funciones 

presentes o futuros (p. 3). 

Dimensión 3: Diálogo educativo 

Ojalvo (2000) manifestó que: 

La comunicación educativa es un proceso de interacción entre profesores, 

estudiantes y estos entre sí y de la escuela con la comunidad, que tiene 

como finalidad crear un clima psicológico favorable, para optimizar el 

intercambio y recreación de significados que contribuyan al desarrollo de la 

personalidad de los participantes (p. 3-7). 

Según Torres (2004) el diálogo en el entorno educativo actual lo conceptualizó 

como un diálogo interactivo, conducido deliberadamente a la enseñanza y al 

aprendizaje (p. 22). Asimismo, Freire (1970) sostuvo que la pedagogía se da a 

través de la comunicación y que por medio del diálogo se da forzosamente, 

sobresaliendo la importancia que posee el diálogo en el ámbito educativo (p. 70). 

Por otro lado, Heinz y Schiefelbein (2005) manifestaron que el diálogo educativo es 

una conversación plenamente organizada, que tiene un propósito y se desarrolla 

en forma general, en tres periodos bien definidos: aclaración, interacción y 
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aplicación (p.51). Mientras que Burbules (1999) definió el diálogo como una 

interrelación conversacional voluntariamente dirigida a la enseñanza y el 

aprendizaje, pero que no todos nuestros diálogos poseen un fin pedagógico y que 

no todas las vinculaciones comunicativas educativas son modos de conversación 

(como el caso de las conferencias, por ejemplo) (p. 12). 

Dimensión 4: Respaldo de la dirección 

Rodríguez (2003) manifestó que la dirección: “es el proceso que realiza una 

persona o líder para motivar a los demás a realizar un trabajo unido y de manera 

eficaz” (p. 467). 

Según Reyes (2004) manifestó que la dirección es promover, coordinar y 

supervisar las actuaciones de cada integrante y grupo de un organismo social, con 

la finalidad de que todos ellos realicen del modo más eficiente los proyectos 

señalados (p. 63). Para Koontz (2004) la dirección es parte de la administración que 

influencia en los sujetos para que aporten a favor del cumplimiento de los objetivos 

institucionales y grupales (p.494). por otro lado, Chiavenato (2001) manifestó que 

la dirección es la encargada de dirigir y orientar las acciones empresariales a través 

de la agilización de las actividades en todos los estamentos y áreas de la 

organización (p. 295). Mientras que Munch (2007) manifestó que la dirección es el 

encargado de ejecutar todas las etapas del proceso administrativo mediante el 

manejo y dirección de los recursos, así como el ejercicio del liderazgo para 

alcanzar la misión y visión de la organización (p. 51). 

Dimensión 5: Proyecto educativo del centro 

Antúnez (1998) manifestó que el proyecto de centro es: “un instrumento para la 

gestión que enumera y define las notas de identidad del centro, formula los 

objetivos que pretende alcanzar y expresa la estructura organizativa de la 

institución escolar.” (p. 19). 

López y Sayas (1995) manifestaron que el proyecto educativo de centro es 

una herramienta que posee carácter participativo, inconcluso, motivador, 

democrático, consensuado; a la vez es colectivo, manejable y tolerante; que 

procura la unión y no la separación de los integrantes de la comunidad educativa, 

es flexible de adaptarse a un estilo a una forma de trabajar (p. 55). Para Yupanqui 

(2004) el Proyecto educativo institucional es una herramienta de planificación del 

desarrollo educacional a nivel de cimiento, determina la función de la institución  en 
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el entorno preciso que es la institución educativa y su ámbito, resume las carencias, 

dificultades e intereses de la comunidad educativa, así como sus grandes deseos 

en concordancia con el desarrollo humano de la sociedad. Articula la labor 

pedagógica e institucional, dirigiéndola hacia la consecución de aprendizajes de 

calidad en el mediano y largo plazo a través de todos los niveles, modalidades y 

programas educacionales (p.95). 

Según Hidalgo (2010) proyecto educativo institucional es un procedimiento de 

reflexión y construcción colectiva. Es una herramienta de planeación y gestión que 

solicita el compromiso de cada uno de los integrantes de la comunidad educativa, 

que conduce en forma ordenada hacer posible la misión de un organismo, que 

necesita de la preparación de estrategias para modernizar la gestión de sus 

recursos y la calidad de sus procedimientos, en función del enriquecimiento de los 

aprendizajes. (p.34). En tanto que, Rimari (2001) sostuvo que es una herramienta 

técnico y político que dirige el trabajo de la institución, ilustrando su propuesta 

educacional e indicando los recursos que se pondrán en práctica para su 

realización. Esta herramienta contiene explícitamente principios y objetivos de 

orden filosófico, político y técnico que posibilitan la programación de las acciones 

educativas dándoles carácter, sentido, dirección e integración. Su finalidad es 

mejorar en forma gradual de los procesos de aprendizaje. En este sentido inicia con 

el conocimiento real de la institución y de una óptica de cambio, teniendo en cuenta 

los requerimientos de su contexto y sobre todo con una visión de futuro, proyectada 

a una estrategia de cambio. (p.62). 

Dimensión 6: Innovación educativa 

Cañal de León (2002) manifestó que la innovación educativa es un “conjunto de 

ideas, procesos y estrategias, más o menos sistematizados, mediante los cuales 

se trata de introducir y provocar cambios en las prácticas educativas vigentes” (p. 

11). 

Según Tejada (1998), tratar sobre innovación supone un hecho que implica la 

incorporación de algo novedoso en el sistema educativo, cambiando sus 

estructuras y sus procedimientos de tal manera que los productos educacionales 

sean perfeccionados (cit. p. 28 a Martín y Rivas, 1984:22). Así mismo, Cebrián 

(2003) definió a la innovación educativa como todo acto programado para generar 

una transformación en las organizaciones educativas que motive una mejoría en 
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los pensamientos, en la institución y en la programación de las políticas educativas, 

así como en sus prácticas, que posibilite un desarrollo tanto profesional como 

institucional con el compromiso y comprensión de toda la comunidad educativa (p. 

23). 

Imbernón (1996) afirmó que la innovación educativa es la actitud y el proceso 

de examinar nuevas ideas, propuestas y contribuciones, realizadas de manera 

colectiva, para dar solución a situaciones dificultosas de la práctica, y que supone 

una modificación en los contextos y en la práctica institucional de la educación. (p. 

64). Mientras que Berteley (2009) manifestó que la innovación educativa es la 

capacidad de concebir y fomentar nuevas alternativas pedagógicas que afecte 

positivamente en el desarrollo de aprendizaje de los estudiantes (p. 22). 

Dimensión 7: Infraestructura 

Infante (2009) sostuvo que la infraestructura “es el conjunto de elementos o 

servicios que se consideran necesarios para la creación y funcionamiento de una 

organización cualquiera” (p.1). 

Según Buhr (2009) La infraestructura es la reunión de los elementos 

personales, organizacionales y físicos que sostienen una economía y ayudan a la 

retribución de los agentes considerando una distribución apropiada de recursos, es 

decir, con un alto grado de integración y un nivel elevado de los derechos 

económicos de cada una de las actividades. Para Reinikka y Svensson (1999), la 

infraestructura es conceptualizada como el capital adicional que ofrece los servicios 

de apoyo necesarios para la ejecución de las actividades privadas. En este 

contexto, la infraestructura puede ser visualizada como un capital privado o como 

un factor adicional al capital privado de las familias (p. 32). 

BID (2010) sostuvo que la infraestructura es un puntal primordial para el 

desarrollo. Su adecuada dotación y administración estimulan el progreso 

económico y la competitividad. Su papel resulta, además, indispensable para 

mejorar la calidad de vida y la inserción en las comunidades modernas (p.22). En 

tanto que la Cepal (2005) manifestó que la infraestructura está constituida por un 

conglomerado de estructuras de ingeniería e instalaciones, que normalmente son 

de larga vida útil… (p.10). 
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Teoría de desarrollo institucional 

Según la teoría propuesta por el Prof. Milton J. Esman (1969), el desarrollo 

institucional “Institutions Building” implica un cambio social, una innovación en los 

objetivos, en las normas, en las relaciones y en los medios o instrumentos de las 

instituciones, no se trata de la reproducción de modelos conocidos o de prácticas 

corrientes. 

Por eso que hace énfasis en que es indispensable saber lo que sucede dentro 

de la organización misma y dentro del medio ambiente en que se desenvuelve para 

poder desarrollar o reestructurar una institución y evaluar su efectividad y madurez. 

Si la institución quiere contribuir al desarrollo de la sociedad, los indicadores 

pragmáticos de su efectividad no se encuentran tanto dentro de la organización 

misma, sino fuera, con las conexiones que la institución haya establecido y lleve a 

cabo. 

Por otra parte, para que una institución influya sobre el medio ambiente, su 

estructura interna debe estar en orden, Por esto, el desarrollo institucional tiene que 

ver con ambos aspectos (internos y externos) de la institución dada. La figura 1 

indica los elementos internos (variables institucionales) y externos (conexiones que 

son las relaciones que tiene la institución dentro del ambiente general en la que 

funciona) que influyen sobre el desarrollo institucional. 

 
 

Variables institucionales 

Internas 

 Conexiones 

Externas 

- Liderazgo  - Habilitadoras 

- Doctrina Relaciones - Funcionales 

- Programa 
 

 - Normativas 

- Recursos  - Difusas 

- Estructura interna   

 

Figura 1. Modelo de desarrollo institucional de Milton J. Esman. 

 
 

Estos dos grupos de variables interactúan continuamente en innumerables 

transacciones y pueden facilitar, distorsionar o restringir el desarrollo institucional. 

El tipo de interacción que se lleva a cabo y la cantidad y la calidad de estas 
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transacciones proveen un buen índice del carácter institucional y su impacto sobre 

la sociedad. 

Variables institucionales: 

 Liderazgo: el grupo de personas que dirige las operaciones internas de la 

insitución y que tiene a su cargo las relaciones con el ambiente externo. 

 Doctrina: la expresión de los propósitos, objetivos y métodos 

operacionales principales de la institución. 

 Programa: las actividades que lleva a cabo la institución para producir y 

proveer bienes y servicios. 

 Recursos: los insumos físicos, financieros, de personal, sobre información 

y otros requeridos para el funcionamiento de la insitución. 

 Estructura interna: la división técnica de trabajo, distribución de autoridad 

y líneas de comunicación dentro de la institución por las cuales se toma 

decisiones y se guía y controla la acción. 

Conexiones 

 Habilitadoras: Relaciones con organizaciones e individuos que controlan 

la asignación de autoridad o recursos para operar. 

 Funcionales: relaciones con los abastecedores y consumidores, es decir 

con las organizaciones e individuos que proveen los insumos y productos 

necesarios. 

 Normativas: relaciones con las organizaciones e individuos que comparten 

interés en los objetivos sociales de la insitución. 

 Difusas: Las relaciones con los individuos y grupos no asociados con la 

institución formalmente. 

 

1.3 Justificación 

1.3.1 Justificación teórica 

Con la presente investigación se conseguirá alcanzar un conocimiento extenso de 

la importancia que posee el clima organizacional al interior de una institución, pues 

a través de él se logrará conocer las percepciones de cada uno de sus integrantes 

respecto a su institución, condiciones de trabajo, modelos de dirección, etc. 

Por ello toda información que se alcance de los trabajos efectuados por otros 

investigadores, ayudará  para  enriquecer  e  impulsar mi investigación, el que a la 
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vez   servirá   para   desplegar   o   apoyar   a  ciertas  teorías  que  sustentarán  la 

investigación. 

Además, con los resultados alcanzados con la investigación se espera que 

tanto las instituciones como la sociedad en general sean beneficiadas, ya que ello 

va a permitir a que cada uno de los institutos identifiquen sus problemas reales que 

le aquejan y busquen las alternativas de solución para corregirlos, y así evitar que 

éstos puedan mermar el desempeño, la efectividad, el crecimiento y las 

oportunidades que tienen las instituciones y no se vean limitados para alcanzar el 

desarrollo de toda institución desea. 

 

1.3.2  Justificación práctica 

Lograr lo trazado en la presente investigación, nos va a permitir encontrar 

respuestas concretas sobre como el clima institucional incide sobre las 

motivaciones y la conducta de los miembros de una entidad, en este caso de las 

instituciones de educación superior tecnológicas públicas de la provincia de 

Cañete, los cuales van a tener una gran variedad de consecuencias que bien 

aprovechadas van a permitir el desarrollo de cada una de las organizaciones. 

Por este motivo la aplicación del presente trabajo representa para cada una 

de las instituciones y para la sociedad una oportunidad para ver que el desarrollo y 

permanencia de las instituciones depende, cada vez en mayor medida, de los 

sujetos que forman parte de ellas. 

 

1.3.3  Justificación metodológica 

La realización de esta investigación fue muy importante porque a partir de la 

aplicación del método científico y con los resultados obtenidos de él, se propondrán 

alternativas que apoyen a los institutos de educación superior tecnológicos públicos 

a buscar ese desarrollo que toda institución anhela y espera alcanzar. 

 

1.3.4  Justificación pedagógica 

La presente investigación es relevante, ya que va a permitir que nosotros los 

docentes tengamos conciencia que manteniendo un clima dentro de nuestra 

institución y sobre todo cumpliendo con nuestras funciones que nos corresponden 
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como docentes, vamos a colaborar para que ella alcance su desarrollo como 

institución y vaya en beneficio en la formación de los alumnos. 

 

1.4 Problema 

Conocer o investigar sobre el clima organizacional en las instituciones, se ha 

convertido en una cuestión de interés para todas aquellas instituciones competitivas 

que desean alcanzar un mayor rendimiento y una mejora en el servicio prestado 

(García e Ibarra, 2011, p. 5). Por ello en estos momentos se hace necesario que 

las instituciones se preocupen por determinar que motiva a sus trabajadores a dar 

lo mejor de ellos, comprenderlos, ya que el proceder de los empleados en la 

institución trae como resultado que se produzca un clima que puede afectar tanto 

a los sujetos mismos como a los objetivos de la organización. 

La realidad que se describe líneas arriba, se puede palpar en cualquier 

organización de cualquier parte del mundo, por eso una institución solo subsiste 

cuando dos o más sujetos o miembros se unen para colaborar entre si y lograr los 

objetivos comunes, que no se podrán alcanzar si ésta se da por iniciativa individual.  

En Latinoamérica, específicamente en Santiago de Chile, las empresas se 

preocupan por medir el clima organizacional al interior de sus instituciones, tal como 

lo revela la encuesta hecha por la consultora Mercer Chile publicada por la revista 

de negocios América Economía (2013), donde publica que dicho estudio arroja que 

nueve de cada diez empresas miden el clima laboral al interior de sus 

organizaciones y que el 63% de las empresas realiza las encuestas una vez al año.  

En nuestro país, en el año 2012 los ministerios de Educación y Salud 

implementaron un plan piloto para mejorar el clima laboral en las instituciones 

educativas y así prevenir el estrés laboral en los profesores de las instituciones 

educativas de Lima y Callao, con la finalidad de tonificar la salud emotiva de los 

profesores y que ello se vea reflejado en el incremento de su ejercicio en el aula y 

sobre todo en la comunidad educativa. 

En la provincia de Cañete los Institutos de educación superior tecnológicos 

públicos, actualmente se encuentran en un periodo de expansión donde buscan 

incrementar su cobertura con nuevas carreras profesionales y a la vez buscan 

mejorar su imagen frente a sus posibles competidores como son las filiales de 

diversas universidades que hoy en día están apareciendo en la provincia, sin
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embargo en estos últimos años en dichas instituciones han sucedido una serie de 

situaciones que afectan en forma directa a los institutos como tal, estos son: la falta 

de comunicación, los celos profesionales, falta de identificación, pugna por las 

encargaturas de jefaturas o dirección, entre otros; lo que hace que dificulte el 

desempeño docente, debido a que el ambiente que en ellos se percibe no está 

posibilitando el desarrollo de las actividades de cada uno de los trabajadores, todo 

ello sumado al desinterés de las autoridades de la DRELP no permite lograr el 

desarrollo deseado en cada una de las instituciones. 

Por ello, de persistir estas situaciones se podría arribar al descontento total 

por parte del alumnado, generando la deserción de los mismos, así como el 

descontrol del personal docente que allí labora, lo que contribuiría en la instauración 

de un clima de insatisfacción e inseguridad dentro de las instituciones. Por eso se 

hace necesario que se identifique alternativas de solución, mediante estrategias 

que propicien climas de trabajo motivadores que permitan a los docentes tanto 

nombrados como contratados a desarrollar un trabajo en equipo para alcanzar los 

objetivos de sus instituciones, permitiendo así mejorar el clima institucional que allí 

se está desarrollando y sobre todo colaborar para alcanzar el desarrollo institucional 

en cada una de ellas. 

Si partimos de esta problemática aparece la necesidad de examinar la 

correlación que se da entre el clima organizacional y el desarrollo institucional y a 

la vez buscar la mejora del ambiente organizacional en cada uno de las 

instituciones de educación superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete. 

 

1.4.1 Problema general 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete? 

 

1.4.2 Problemas específicos:  

Problema específico 1 

¿Cuál es la relación entre la apertura a los cambios tecnológicos y el desarrollo  

institucional en los institutos de educación superior tecnológicos públicos, 

Cañete? 
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Problema específico 2 

¿Cuál es la relación entre los recursos humanos y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete? 

Problema específico 3 

¿Cuál es la relación entre la comunicación y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete? 

Problema específico 4 

¿Cuál es la relación entre la motivación y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete? 

Problema específico 5 

¿Cuál es la relación entre la toma de decisiones y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete? 

 
1.5 Hipótesis 

1.5.1 Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo 

institucional en los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

 

1.5.2 Hipótesis específicas  

Hipótesis específica 1 

Existe relación significativa entre la apertura a los cambios tecnológicos y el 

desarrollo institucional en los institutos de educación superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

Hipótesis específica 2 

Existe relación significativa entre los recursos humanos y el desarrollo institucional 

en los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Hipótesis específica 3 

Existe relación significativa entre la comunicación y el desarrollo institucional en 

los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Hipótesis específica 4 

Existe relación significativa entre la motivación y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 
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Hipótesis específica 5 

Existe relación significativa entre la toma de decisiones y el desarrollo institucional 

en los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

 

1.6 Objetivos 

1.6.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en 

los institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

 

1.6.2 Objetivos específicos  

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre la apertura a los cambios tecnológicos y el desarrollo 

institucional en los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre recursos humanos y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre la comunicación y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Objetivo específico 4 

Determinar la relación entre la motivación y el desarrollo institucional en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Objetivo específico 5 

Determinar la relación entre la toma de decisiones y el desarrollo institucional en 

los institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

II. Marco metodológico 
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2.1. Variables. 

2.1.1 Clima organizacional  

Definición conceptual 

Martín (1990) describió el clima organizacional como: “conjunto de cualidades, 

atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo 

concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que 

componen la organización empresarial y que influyen sobre su conducta” (p.97). 

Definición operacional 

Está estructurada por cinco dimensiones: apertura a los cambios tecnológicos, 

recursos humanos, motivación, comunicación y toma de decisiones; las tres 

primeras dimensiones tienen cuatro ítems y las dos últimas cinco dimensiones cada 

una; con una escala politómica con niveles de malo, regular, bueno y muy bueno. 

 
2.1.2 Desarrollo institucional 

Definición conceptual 

Chiavenato (2000) sostuvo que: 

El Desarrollo Institucional es un proceso planificado de modificaciones 

culturales y estructurales, que visualiza la institucionalización de una serie de 

tecnologías sociales, de tal manera que la organización quede habilitada para 

diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con asistencia de 

un consultor (p.32). 

Definición operacional 

Está estructurada por siete dimensiones: trabajo en equipo, diálogo educativo, 

desarrollo del profesorado, respaldo de la dirección, proyecto educativo de centro, 

innovaciones educativas e infraestructura; las dos primeras dimensiones tienen 

cinco ítems y las cinco últimas cuatro ítems cada una; con una escala politómica 

con niveles de deficiente, regular y eficiente. 
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2.2. Operacionalización de variables. 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de la variable clima organizacional 
 
 

Dimensiones Indicadores Items Escala y 
valores 

Niveles y rangos 

 

Apertura a los 
cambios 
tecnológicos. 

 Métodos de trabajo 
 Equipos 

tecnológicos 
 Disposición al 

cambio 

1 
 

2,3 
 

4 

 

Totalmente en    
desacuerdo 1 

En   
desacuerdo 2 
Indiferente 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de 

acuerdo 
5 

 

De la dimensión 1: 
Malo [4;7] 
Regular [8;11] 
Bueno [12;15] 
Muy bueno [16;20] 

 

De la dimensión 2: 
Malo [4;7] 
Regular [8;11] 
Bueno [12;15] 
Muy bueno [16;20] 

 

De la dimensión 3: 
Malo [5;9] 
Regular [10;14] 
Bueno [15;19] 
Muy bueno [20;25] 

 

De la dimensión 4: 
Malo [4;7] 
Regular [8;11] 
Bueno [12;15] 
Muy bueno [16;20] 

 

De la dimensión 5: 
Malo [5;9] 
Regular [10;14] 
Bueno [15;19] 
Muy bueno [20;25] 

 

De la variable: Malo 
[22;43] 
Regular [44;65] 
Bueno [66;87] 
Muy bueno [88;110] 

 

 
Recursos 
Humanos. 

 

 Bienestar del 
personal. 

 Condiciones de 
trabajo. 

 Compromiso. 

 

5 
 

6 
 

7,8 

 

 
Comunicación. 

 Plan de 
comunicación 

 Canales de 
comunicación 

 Libertad de 
expresión 

9,10 
 

11,12 
 

13 

 

 

Motivación 

 
 Reconocimiento 
 Capacitaciones 
 Estímulos 

 
14,17 

15 
16 

 

 

Toma de 
decisiones. 

 

 Acuerdos dirección- 
jefaturas 

 Decisión de grupo 

 

18, 19 

 

20,21,22 

 
 
 

Clima 
Organizacional 

 

 
 

Nota: Adaptación de la fundamentación científica, técnica o humanística (2017) 
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Tabla 2 

Matriz de operacionalización de la variable desarrollo institucional 
 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 

Niveles y rango 

 
Trabajo en 
equipo 

 Relación interpersonal 
 Compromiso 
 Clima laboral. 

1, 2 
 

3,4 
5 

Totalmente en    
desacuerdo 1 

En   
desacuerdo 2 
Indiferente 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de 

acuerdo 5 

De la dimensión 1: 
Deficiente [5;11] 
Regular [12;18] 
Eficiente [19;25] 

 

De la dimensión 2: 
Deficiente [4;8] 
Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 

De la dimensión 3: 
Deficiente [5;11] 
Regular [12;18] 
Eficiente [19;25] 

 

De la dimensión 4: 
Deficiente [4;8] 
Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 

De la dimensión 5: 
Deficiente [4;8] 
Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 

De la dimensión 6: 
Deficiente [4;8] 
Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 
 

De la dimensión 7: 
Deficiente [4;8] 
Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 
 
 

De la variable: 
Deficiente [30;69] 
Regular [70;109] 
Eficiente [110;150] 

 

 
Desarrollo del 
profesorado. 

 Programa de 
capacitaciones 

 Autoformación 
 Intercambio de 

experiencias 
 Actitud positiva 

 
6 
7 
8 

 

9 

 

Diálogo 
educativo 

 Canales de 
comunicación. 

 Participación. 
 Sugerencias 

 
10,12 
11, 13 

14 

 

Respaldo de la 
dirección del 
centro 

 Estilo de gestión. 

 Clima laboral. 
 Relación con la 

comunidad educativa. 

15 

16 
17, 18 

 

 

 
Proyecto 
educativo de 
centro. 

 Proyecto educativo 
 Plan operativo. 
 Evaluación 
 Conocimiento de misión 

y visión institucional. 

19 
20 
21 
22 

 

 

 
Innovación 
educativa 

 Proyectos de 
innovación. 

 Programaciones 
 Innovaciones. creativas 

docentes. 

 

23 
 

24,25 
 

26 

 

 
 
 
 
Infraestructura 

 Recursos económicos. 
 Instalaciones adecuadas 
 Materiales y equipos. 
 N° de aulas y 

laboratorios. 

27 
 

28 
 

29 
 

30 

 

Desarrollo 
Institucional 

 

Nota: Adaptación de la fundamentación científica, técnica o humanística (2017) 
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2.3. Metodología. 

El enfoque utilizado en la presente investigación fue cuantitativo, según Sampieri 

(1991), “usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 

probar teorías” (p.5). Asimismo, el método que se empleó fue el hipotético- 

deductivo; para Bernal (2006), este método “Consiste en un procedimiento que 

parte de unas aseveraciones en calidad hipótesis y busca refutar y falsear tales 

hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 

hechos” (p. 56). 

Al respecto Arias (2006), definió a la metodología como el: “Conjunto de 

pasos, técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver 

problemas” (p. 16). Esta metodología se basó en la formulación de diversas 

hipótesis las cuales pueden ser corroboradas o descartadas por medio de 

investigaciones relacionadas al problema. 

 

2.4. Tipo de estudio. 

La presente investigación es del tipo básica ya que no posee fines prácticos 

inmediatos, sino tiene como fin incrementar el conocimiento científico; según Zikmund 

(1998) es básica porque intenta ampliar los límites del conocimiento. No ofrece una 

solución directa a algún problema práctico en particular. Se realiza para verificar 

la aceptabilidad de una teoría determinada o para aprender más sobre cierto 

concepto” (p.5). 

 

2.5. Diseño. 

La investigación se enmarca dentro de un diseño no experimental, de corte 

transversal. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) la investigación no 

experimental se define como estudios que se realizan sin la manipulación 

deliberada de variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su 

ambiente natural para después analizarlos. 

Para Sampieri (2014) es de corte transversal porque los diseños de 

investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en 

un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e
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interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que 

sucede. 

El nivel o alcance de la investigación es correlacional. Según Sampieri (2014), 

es correlacional porque el estudio tiene como finalidad conocer la relación o grado 

de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 

contexto en particular. En ocasiones sólo se analiza la relación entre dos variables, 

pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro o más 

variables. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociación entre dos 

o más variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, 

cuantifican y analizan la vinculación. 

El esquema de este tipo de investigación, es decir de diseño no experimental, 

transversal, correlacional fue el siguiente: 

 

Figura 2. Esquema del diseño de investigación correlacional 

 

Donde M representa la muestra, O1 representa la observación de la variable 

clima organizacional y O2 representa la observación de la variable desarrollo 

institucional y r es la correlación entre ambas variables. 

 

2.6. Población 

La población para la siguiente investigación estuvo integrada por docentes de los 

diversos institutos de educación superior tecnológicos públicos de la provincia de 

Cañete. Según Morales (1994) manifestó que: “La población o universo se refiere 

al conjunto para el cual serán válidas las conclusiones que se obtengan: a los 

elementos o unidades (personas, instituciones o cosas) involucradas en la 

investigación” (p.17). 

Para la presente investigación, la población estuvo integrada por los 77 

docentes de las diferentes instituciones de educación superior tecnológicos 

públicos según el cuadro de asignación de personal de cada uno de ellos; pero 
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como la población es pequeña se tomó en cuenta toda la población para su estudio, 

por ello dado que se utilizó toda la población no se empleó fórmula estadística para 

sacar la muestra, ya que de esta manera la investigación pueda ser más 

contundente. 

En la tabla 3 se muestra la distribución de la población de docentes por cada 

uno de las instituciones de educación superior tecnológicos públicos de la provincia 

de Cañete. 

 
Tabla 3 

Población total de docentes de los institutos de educación superior tecnológicos 

públicos de la provincia de Cañete 

Instituto Cantidad de docentes 

Cañete 35 

San Pedro del Valle de Mala 27 

Pacarán 15 

Total 77 

Nota: Cuadro de asignación de personal (2017) 

 

 

2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnicas de recolección de datos 

Para esta etapa de estudio referente a la recolección de datos, se utilizó la técnica 

de la encuesta. Cea (1999) definió la encuesta como: 

La aplicación o puesta en práctica de un procedimiento estandarizado para 

recabar información (oral o escrita) de una muestra amplia de sujetos. La 

muestra ha de ser representativa de la población de interés y la información 

recogida se limita a la delineada por las preguntas que componen el 

cuestionario pre codificado, diseñado al efecto. (p.240) 

 

Instrumentos de recolección de datos 

Arias (2012), sobre él manifestó: “Los instrumentos son los medios materiales que 

se emplean para recoger y almacenar la información” (p. 94). 

Para obtener información de las variables, los instrumentos que se utilizaron 

fueron los cuestionarios sobre cada una de las variables en estudio, ambos según 

la percepción de los docentes. 
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Ficha técnica del instrumento 1 

Ficha técnica del instrumento clima organizacional 
 

Aspectos de 
instrumento 

Respuestas 

Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario sobre clima organizacional. 

Autor del 
instrumento: 

D. G. Bowers y J. C. Taylor adaptado por Demetrio Julián 
Quispe Ayllón 

Objetivo del 
instrumento: 

Medir el nivel del clima organizacional en los institutos de 
educación superior tecnológicos públicos de Cañete. 

Usuarios: Se recogerá información de los docenes en los institutos de 
educación superior tecnológicos públicos de Cañete. 

Características y 
modo de aplicación: 

El cuestionario está estructurado con 22 ítems, divididos en 
cinco dimensiones de la variable clima organizacional. Las 
dimensiones son: Apertura a los cambios tecnológicos (4 ítems), 
recursos humanos (4 ítems), Comunicación (5 ítems), Motivación 
(4 ítems) y toma de decisiones (5 ítems). Cada ítem tiene cinco 
alternativas de respuesta múltiple en escala Likert: Totalmente 
en desacuerdo (1), desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo 
(4) totalmente de acuerdo (5). 

Procedimiento: Cada docente deberá contestar el cuestionario individualmente, 
consignando los datos solicitados de según las indicaciones para 
el desarrollo del instrumento de evaluación. 
El cuestionario se aplicará de manera personal, a cada docente 
quien tendrá un tiempo de 15 minutos como máximo, esperando 
una repuesta rápida sin posibilidad de elaborar juicios, 
enfatizando el aspecto valorativo antes que cognoscitivo. 
Los materiales que se utilizarán serán: un lápiz y un borrador. 

Validación: El instrumento posee validez de contenido por juicio de 
expertos, con un resultado de aplicable. 

Confiabilidad: El instrumento posee confiabilidad, se efectuó una prueba piloto 
a 20 docentes, y la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 
arrojó un resultado de alta confiabilidad (0.966). 

Baremos o 
niveles y 
rangos: 

Malo [22;43] 
Regular [44;65] 
Bueno [66;87] 
Muy bueno [88;110] 

 

Nota: D. G. Bowers y J. C. Taylor adaptado por Demetrio Julián Quispe Ayllón (2017) 
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Ficha técnica del instrumento 2 

Ficha técnica del instrumento desarrollo institucional 
 

Aspectos de 
instrumento 

Respuestas 

Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario sobre desarrollo institucional. 

Autor del 
instrumento: 

Rosa Ana Rodríguez Alonso adaptado por Demetrio Julián 
Quispe Ayllón 

Objetivo del 
instrumento: 

Medir el nivel de desarrollo institucional de los institutos de 
educación superior tecnológicos públicos de Cañete. 

Usuarios: Se recogerá información de los docentes de los institutos de 
educación superior tecnológicos públicos de Cañete. 

Características y 
modo de 
aplicación: 

El cuestionario está estructurado con 30 ítems, divididos en 
siete dimensiones de la variable desarrollo institucional. Las 
dimensiones son: Trabajo en equipo (5 ítems), Desarrollo del 
profesorado (4 ítems), diálogo educativo (5 ítems), respaldo de 
la dirección del centro (4 ítems), proyecto educativo del centro 
(4 ítems), innovación educativa (4 ítems) e infraestructura (4 
ítems). Cada ítem tiene cinco alternativas de respuesta 
múltiple en escala Likert: Totalmente en desacuerdo (1), 
desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo 
(4) totalmente de acuerdo (5). 

Procedimiento: Cada docente deberá contestar el cuestionario 
individualmente, consignando los datos solicitados de según 
las indicaciones para el desarrollo del instrumento de 
evaluación. 
El cuestionario se aplicará de manera personal, a cada 
docente quien tendrá un tiempo de 15 minutos como máximo, 
esperando una repuesta rápida sin posibilidad de elaborar 
juicios, enfatizando el aspecto valorativo antes que 
cognoscitivo. 
Los materiales que se utilizarán serán: un lápiz y un borrador. 

Validación: El instrumento posee validez de contenido por juicio de 

expertos, con un resultado de aplicable. 

Confiabilidad: El instrumento posee confiabilidad, se efectuó una prueba 
piloto a 20 docentes, y la prueba de confiabilidad Alfa de 
Cronbach arrojó un resultado de alta confiabilidad (0.960). 

Baremos o 
niveles y 
rangos: 

Deficiente [30;69] 
Regular [70;109] 
Eficiente [110;150] 

 
Nota: Rosa Ana Rodríguez Alonso adaptado por Demetrio Julián Quispe Ayllón (2017) 
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Validación y confiabilidad de los instrumentos 

Validez de los instrumentos 

Para Hurtado (2012), la validez de un instrumento: “reflejan la manera en que el 

instrumento se ajusta a las necesidades de la investigación”. 

La validez de contenido de los instrumentos de dio por medio del juicio de 

tres expertos, los cuales son conocedores de las áreas en estudio. Dos de los 

expertos tienen el grado de doctor, mientras que el tercero tiene el grado de 

maestro. Se evaluó la claridad, pertinencia y objetividad de cada uno de los 

instrumentos, cuyo resultado de la validez es aplicable, es decir que dichos 

instrumentos son válidos. 

 

Tabla 4 

Resultados de la validez de contenido de los instrumentos 

Cuestionarios Resultado de aplicabilidad Expertos 

Clima organizacional. Aplicable. Ulises Córdova García. 

Juan Baños Ramos. 

Alfonso Vigo Quiñones 

Desarrollo institucional. Aplicable. 

Aplicable. 

Nota: Certificados de validez de los instrumentos (2017). 

 

Confiabilidad de los instrumentos 

Para Hernández, Fernández, y Baptista (2010), la confiabilidad de un instrumento 

de medición “se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u 

objeto produce resultados iguales” (p.200). 

Se realizó una prueba piloto a 20 docentes, de los distintos institutos de 

educación superior tecnológicos públicos de la provincia de cañete. Para 

determinar los resultados de la confiabilidad se empleó la prueba de Alfa de 

Cronbach, ya que la escala utilizada es politómica con cinco valores. Los resultados 

de la confiabilidad de ambos instrumentos fueron de alta confiabilidad. 

Tabla 5 

Resultados de la confiabilidad de los instrumentos 

Cuestionarios Alfa de Cronbach n.° de ítems 

Clima organizacional. 0.966 22 

Desarrollo institucional 0.960 30 

Nota: Análisis estadístico SPSS (2017) 
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Tabla 6 

Niveles de confiabilidad 
 

Valores Nivel 

De -1 a 0 No es confiable 

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 

De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 

De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 

De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 

Nota: Hernández,  R. (2010) 

 
 

2.8. Métodos de análisis de datos. 

Para la realización del análisis descriptivo se utilizaron tablas estadísticas que 

detallaron los resultados finales de cada una de las variables y sus respectivas 

dimensiones, asimismo, se emplearon tablas de contingencia las que sirvieron para 

representar la relación entre ambas variables con sus respectivos gráficos de 

barras tridimensionales. 

Para realizar la prueba de las hipótesis (análisis inferencial) se empleó el 

coeficiente de correlación de Spearman, ya que las variables estudiadas son de 

naturaleza cualitativa y de escala ordinal. 

Para Sampieri (2014) el coeficiente de correlación (rho) de Spearman: “Es 

una medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de tal 

modo que los sujetos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden 

ordenarse por rangos (jerarquías)” (p.322). 

La fórmula de este coeficiente es: 

 

Donde rs es el coeficiente de correlación de Spearman, d la diferencia entre 

los rangos (X menos Y) y n el número de datos. 

La interpretación de los resultados del coeficiente de Spearman oscila entre - 

1 que señala asociaciones negativas y +1 que señala asociaciones positivas, 0 

indica que no hay correlación. 

Para interpretar los valores de correlación se tiene expresiones de diversos 

autores los cuales han sido divididos por niveles, siendo una de las más usadas la 

que presenta a continuación Hernández, Fernández y Baptista (1998): 
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Tabla 7 

Grado de relación según coeficiente de correlación 
 

Valores Nivel 

-0.91 a -1,00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación entre variables 

0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

0.91 a 1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota: Hernández, Fernández y Baptista (1998) 

 

 
2.9. Aspectos éticos. 

Para la presente investigación se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos éticos: 

por ser una investigación de carácter original el cual contó con la autorización de 

los directores y docentes de cada una de las instituciones educativas en estudio; 

se respetó el anonimato de cada uno de los docentes informantes; no se realizaron 

juzgamientos ni manipulaciones a las respuestas que ofrecieron los docentes; 

además, se ubicó en las referencias a todos y cada uno de los autores que 

aportaron al presente estudio con la fundamentación teórica y científica requerida. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

III. Resultados 
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3.1 Resultados descriptivos 

3.1.1 Clima organizacional 

Tabla 8 

Distribución de frecuencias y porcentajes según niveles del clima organizacional 

en los institutos de educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017 

 
Nivel de clima organizacional 

Frecuencia 

fi 

Porcentaje 

(%) 

Malo 
Regular 
Bueno 
Muy bueno 
Total 

8 10 

43 56 

22 29 

 4 5 

 77 100,0 

Nota: Análisis estadístico SPSS (2017) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figura 3. Niveles de clima organizacional en los institutos de 

educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017. 

En la tabla 8 y figura 3, se puede observar que, el 10% de docentes percibieron el 

clima organizacional como malo, el 56% consideraron que fue regular, 29% que fue 

bueno y 5% señalaron que fue muy bueno. 

Según los resultados obtenidos, se tuvo como conclusión que, el nivel de clima 

organizacional percibido por los docentes, tuvo una tendencia al nivel regular. 
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3.1.2 Dimensiones de clima organizacional 

 

Tabla 9 

Distribución de frecuencias y porcentajes según niveles del clima organizacional 

por dimensiones en los institutos de educación superior tecnológicos públicos de 

Cañete, 2017 

Nivel de 
clima 

organizacion 
al 

Apertura a los 
cambios 

tecnológicos 

 
Recursos 
humanos 

 
Comunicación 

 
Motivación 

 
Toma de 

decisiones 

fi % fi % fi % fi % fi % 

Malo 1 1 12 16 9 12 18 23 14 18 

Regular 10 13 34 44 38 49 30 39 36 47 

Bueno 46 60 23 30 23 30 23 30 19 25 

Muy bueno 20 26 8 10 7 9 6 8 8 10 

Total 
77 100 77 100 77 100 77 100 77 

10 
0 

Nota: Análisis estadístico SPSS (2017) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 4. Niveles del clima organizacional por dimensiones en los institutos de 

educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017. 

 

En la tabla 9 y figura 4 se aprecia que existe un grupo del 26% de docentes que en 

la dimensión apertura a los cambios tecnológicos percibieron como nivel muy 

bueno, el 60% bueno, el 13% regular y el 1% como malo; el 10% de docentes en la 

dimensión recursos humanos consideraron que el nivel fue muy bueno, el 30% 

bueno, el 44% regular y el 16% malo; en la dimensión comunicación el 9% de 

docentes manifestaron que el nivel fue muy bueno, 30% bueno, 49% regular y el 
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12% malo; en la dimensión motivación el 8% de los docentes manifestaron que el 

nivel fue muy bueno, el 30% bueno, el 39% regular y el 23% malo; en la dimensión 

toma de decisiones el 10% de los docentes manifestaron que el nivel fue muy 

bueno, el 25% bueno, 47% regular y el 18 % malo. 

Si se toma en cuenta los resultados anteriores, entonces se puede concluir 

que: todas las dimensiones excepto la dimensión apertura a los cambios 

tecnológicos la percepción del clima organizacional fue en un nivel regular. 

 
3.1.3 Descripción de los resultados de la variable: desarrollo institucional 

Tabla 10 

Distribución de frecuencias y porcentajes según niveles de desarrollo institucional 

en los institutos de educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017 

Nivel de desarrollo Frecuencia Porcentaje (%) 

Deficiente 

Regular 

Eficiente 

Total 

25 33% 

43 56% 

9 12% 

77 100% 

Nota: Análisis estadístico SPSS (2017) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figura 5. Niveles de desarrollo institucional por dimensiones en los 

institutos de educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017. 

 

En la tabla 10 y figura 5, se aprecia que, el 33% de docentes manifestaron que el 

nivel de desarrollo institucional es deficiente, el 56% regular y el 12% manifestaron 

que está en un nivel eficiente. 
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Según los resultados obtenidos, se tuvo como conclusión que, el desarrollo 

institucional percibido por los docentes, tuvo una tendencia al nivel regular. 

 

3.1.4. Descripción de los resultados de las dimensiones de la variable: 

desarrollo institucional. 

Tabla 11 

Distribución de frecuencias y porcentajes según niveles de desarrollo institucional 

por dimensiones en los institutos de educación superior tecnológicos públicos de 

Cañete, 2017. 

 

Nivel de 
desarrollo 
institucional 

 
Trabajo en 

equipo 

 

Desarrollo 
del   

profesorado 

 
Diálogo 

educativo 

 

Respaldo 
de la 

dirección 

 

Proyecto 
educativo 
de centro 

 
Innovación 
educativa 

 
 

Infraestructura 

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Deficiente 26 34 23 30 19 25 21 27 11 14 15 19 20 26 

Regular 39 51 40 52 53 69 37 48 45 58 44 57 42 55 

Eficiente 12 16 14 18 5 6 19 25 21 27 18 23 15 19 

Total 77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 

Nota: Análisis estadístico SPSS (2017) 

 
 

Figura 6. Niveles de desarrollo institucional por dimensiones en los institutos 

de educación superior tecnológicos públicos de Cañete, 2017. 

 
En la tabla 11 y figura 6 se aprecia que hay un grupo del 16% de docentes que en 

la dimensión trabajo en equipo percibieron el nivel de desarrollo como eficiente, el 

51% regular y el 34% deficiente; el 18% de docentes en la dimensión desarrollo del 

profesorado consideraron que alcanzó el nivel de eficiente, el 52% regular, el 30% 
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deficiente; el 6% de docentes en la dimensión diálogo educativo manifestaron que 

alcanzó el nivel de eficiente, el 69% regular y el 25% deficiente; el 25% de docentes 

en la dimensión respaldo de la dirección manifestaron que alcanzó el nivel de 

eficiente, el 48% regular y el 27% deficiente; el 27% de docentes en la dimensión 

proyecto educativo de centro manifestó que alcanzó el nivel de eficiente, el 58% 

regular y el 14% deficiente; el 23% de docentes en la dimensión innovación 

educativa manifestaron que alcanzó el nivel de eficiente, el 57% de docentes 

regular y el 19% deficiente y el 19% de docentes en la dimensión infraestructura 

manifestó que alcanzó el nivel de eficiente, el 55% regular y el 26% deficiente. 

Si se toma en cuenta los resultados descritos anteriormente se puede concluir 

que: en todas las dimensiones sobre la percepción de los docentes en cuanto al 

nivel de desarrollo institucional en cada una de las instituciones fue regular. 

 

3.2. Análisis correlacional 

3.2.1 Clima organizacional y desarrollo institucional 

Hipótesis general. 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, 

Cañete. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, 

Cañete. 

Tabla 12 

Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: clima organizacional y 

desarrollo institucional 
 

Clima organizacional Desarrollo 
institucional 

 
 
 

 
Rho de Spearman 

Clima 
organizacional 

 
 

Desarrollo 
institucional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,513** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Coeficiente de correlación ,513** 1,000  

Sig. (bilateral)  ,000  . 

N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



59 
 

En la tabla 12, se aprecia los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva considerable 

(r=0.513) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables clima 

organizacional y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se 

determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre el 

clima organizacional y el desarrollo institucional en los Institutos de educación 

superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

 

3.2.2 Apertura a los cambios tecnológicos y desarrollo 

institucional Hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación significativa entre la apertura a los cambios tecnológicos y 

el desarrollo institucional en los Institutos de educación superior 

tecnológicos públicos, Cañete. 

H1: Existe relación significativa entre la apertura a los cambios tecnológicos y el 

desarrollo institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

Tabla 13 

Coeficiente de correlación de Spearman de: apertura a los cambios tecnológicos y 

desarrollo institucional 

   Apertura a los cambios 
tecnológicos 

Desarrollo institucional 

 Apertura a los 
cambios 
tecnológicos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,414**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

 N 77 77 

Desarrollo 
institucional 

Coeficiente de 
correlación 

,414**
 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

 
En la tabla 13, se aprecia los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.414) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables Apertura a 

los cambios tecnológicos y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación 

significativa entre la apertura a los cambios tecnológicos y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 
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3.2.3 Recursos humanos y desarrollo institucional 

Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación significativa entre recursos humanos y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, 

Cañete. 

H1: Existe relación significativa entre recursos humanos y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, 

Cañete. 

Tabla 14 

Coeficiente de correlación de Spearman de: recursos humanos y desarrollo 

institucional 

   Recursos 
humanos 

Desarrollo 
institucional 

 Recursos humanos Coeficiente de correlación   

   1,000 ,490**
 

  Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearma
n 

 N 77 77 

Desarrollo 
instituciona
l 

Coeficiente de correlación 
,490**

 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 
En la tabla 14, se aprecia los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.490) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables recursos 

humanos y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se 

determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre 

recursos humanos y el desarrollo institucional en los Institutos de educación 

superior tecnológicos públicos, Cañete. 

 
3.2.4 Comunicación y desarrollo institucional 

Hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación significativa entre la comunicación y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

H1:  Existe relación significativa entre la comunicación y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 
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Tabla 15 

Coeficiente de correlación de Spearman de: comunicación y desarrollo 
institucional 
 

   
Comunicació

n 
Desarrollo 

institucional 

 Comunicación Coeficiente 
de correlación 1,000 ,361**

 

  Sig. (bilateral) . ,001 

Rho de 
Spearma
n 

 N 77 77 

Desarrollo 
institucion
al 

Coeficiente 
de correlación ,361**

 1,000 

  Sig. (bilateral) ,001 . 

  N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 
En la tabla 15, se aprecia los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.361) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

comunicación y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se 

determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre 

comunicación y el desarrollo institucional en los Institutos de educación superior 

tecnológicos públicos, Cañete. 

 

3.2.5 Motivación y desarrollo 

institucional Hipótesis específica 4 

Ho: No existe relación significativa entre la motivación y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación y el desarrollo institucional en 

los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

Tabla 16 

Coeficiente de correlación de Spearman de: motivación y desarrollo institucional 

 

   Motivación Desarrollo institucional 

 Motivación Coeficiente de 
correlación 1,000 ,342**

 

  Sig. (bilateral) . ,002 

Rho de 
Spearman 

 N 77 77 

Desarrollo 
institucional 

Coeficiente de 
correlación ,342**

 1,000 

  Sig. (bilateral) ,002 . 

  N 77 77 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
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En la tabla 16, se aprecia los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.342) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables motivación 

y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se determinó 

rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre motivación y el 

desarrollo institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

 

3.2.6 Toma de decisiones y desarrollo 

institucional Hipótesis específica 5 

Ho: No existe relación significativa entre la toma de decisiones y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, 

Cañete. 

H1: Existe relación significativa entre la toma de decisiones y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, 

Cañete. 

Tabla 17 

Coeficiente de correlación de Spearman de: toma de decisiones y desarrollo 

institucional 

   Toma de decisiones Desarrollo institucional 

 Toma de 
decisiones 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,544**
 

  Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

 N 77 77 

Desarrollo 
institucional 

Coeficiente de 
correlación 

,544**
 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 77 77 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

 
En la tabla 17, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva considerable 

(r=0.544) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables toma de 

decisiones y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se 

determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre toma 

de decisiones y el desarrollo institucional en los Institutos de educación superior 

tecnológicos públicos, Cañete. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

IV. Discusión 
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Discusión 

 
 

En referencia a la hipótesis general se ha observado que los datos estadísticos en 

cuanto a nivel de correlación fueron de 0.513 y nivel de significancia el p valor fue 

de 0.000. Además, se ha observado que los resultados descriptivos de la variable 

clima organizacional estuvieron en un nivel regular (56%) y la variable desarrollo 

institucional también estuvieron en un nivel regular (56%). Estos datos guardan 

relación con Florez (2014), cuyos resultados muestran que la relación directa entre 

las variables de compromiso y clima es baja; también guarda relación con Chira 

(2015) cuyos resultados descriptivos de la variable desarrollo institucional 

estuvieron en un nivel regular (53.5%). A su vez dicha información está sustentada 

por Martín (1990) quien manifestó que “el clima organizacional es un conjunto de 

cualidades, atributos o propiedades relativamente duraderos de un clima de trabajo 

específico que son palpadas, sentidas o percibidas por los integrantes que 

conforman la organización empresarial y que influyen sobre su comportamiento”. 

Del mismo modo Kruse (1998) sostuvo que el “desarrollo institucional es el proceso 

por el cual los sujetos, organizaciones e instituciones incrementan sus habilidades 

y desempeño en relación a sus metas, recursos y medio ambiente”. 

En referencia a la hipótesis específica 1 se ha observado que los datos 

estadísticos en cuanto a nivel de correlación fueron de 0.414 y nivel de significancia 

el p valor fue de 0.000. Además, se ha observado que los resultados descriptivos 

de la variable apertura a los cambios tecnológicos estuvieron en un nivel bueno 

(60%) y la variable desarrollo institucional estuvo en un nivel regular (56%). A su 

vez dicha información está sustentada por Barrera y Selamé (1984) quienes 

definieron al cambio tecnológico como “un fenómeno socio-económico a través del 

cual un individuo u organización busca el logro de dos objetivos esenciales: 

aumentar la productividad de la mano de obra y aprovechar mejor los recursos”. 

En referencia a la hipótesis específica 2 se ha observado que los datos 

estadísticos en cuanto a nivel de correlación fueron de 0.490 y nivel de significancia 

el p valor fue de 0.000. Además, se ha observado que los resultados descriptivos 

de la variable recursos humanos estuvieron en un nivel regular (44%) y la variable 

desarrollo institucional estuvo en un nivel regular (56%). A su vez dicha información 

está sustentada por Werther y Davis (2000) quienes definieron a recursos humanos 
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como “conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, 

desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para 

que desempeñen mejor su trabajo” (p.13). 

En referencia a la hipótesis específica 3 se ha observado que los datos 

estadísticos en cuanto a nivel de correlación fueron de 0.361 y nivel de significancia 

el p valor fue de 0.001. Además, se ha observado que los resultados descriptivos 

de la variable comunicación estuvieron en un nivel regular (49%) y la variable 

desarrollo institucional estuvo en un nivel regular (56%). Estos datos guardan 

relación con Quispe (2014), cuyos resultados descriptivos de la variable 

comunicación estuvieron en un nivel bajo (77%) este resultado da a conocer que el 

nivel de comunicación es pésimo en la institución. A su vez dicha información está 

sustentada por Robins (1996) quien manifestó que “la comunicación organizacional 

se refiere al flujo de información que se presenta dentro de la organización por los 

diversos canales y redes que existe en ésta”. 

En referencia a la hipótesis específica 4 se ha observado que los datos 

estadísticos en cuanto a nivel de correlación fueron de 0.342 y nivel de significancia 

el p valor fue de 0.002. Además, se ha observado que los resultados descriptivos 

de la variable motivación estuvieron en un nivel regular (39%) y la variable 

desarrollo institucional estuvo en un nivel regular (56%). Estos datos guardan 

relación con Quispe (2014), cuyos resultados descriptivos de la variable motivación 

estuvieron en un nivel bajo (52%) indicando con ello que las autoridades no se han 

preocupado por sembrar las bases de las prácticas de motivación. También guarda 

relación con Guzmán (2015), cuyos resultados descriptivos de la variable 

motivación estuvieron en un nivel bajo (100%). A su vez dicha información está 

sustentada por Robbins (2009) quien manifestó que “la motivación es el proceso 

que involucra la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo 

hacia el logro de un objetivo”. 

En referencia a la hipótesis específica 5 se ha observado que los datos 

estadísticos en cuanto a nivel de correlación fueron de 0.544 y nivel de significancia 

el p valor fue de 0.000. Además, se ha observado que los resultados descriptivos 

de la variable toma de decisiones estuvieron en un nivel regular (47%) y la variable 

desarrollo institucional estuvo en un nivel regular (56%). Estos datos guardan 

relación con Guzmán (2015), cuyos resultados descriptivos de la variable toma de 
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decisiones estuvieron en un nivel bajo (73%), lo que hace suponer que la capacidad 

de decisión de las autoridades no es buena. A su vez dicha información está 

sustentada por Sánchez (2011) quien manifestó que “la toma de decisiones es un 

procedimiento para seleccionar un rumbo de acción entre varias opciones, o lo que 

es lo mismo, el proceso de selección entre dos o más alternativas de cursos de 

acción”. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

V. Conclusiones 
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Conclusiones 

 
 

Primera: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva considerable 

(r=0.513) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

clima organizacional y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo 

institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos 

Públicos, Cañete. 

 
Segunda: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.414) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

Apertura a los cambios tecnológicos y desarrollo institucional. Teniendo 

en cuenta estos resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya 

que, existe relación significativa entre la apertura a los cambios 

tecnológicos y el desarrollo institucional en los Institutos de educación 

superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

 
Tercera: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.490) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

recursos humanos y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre recursos humanos y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

 
Cuarta: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva media 

(r=0.361) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

comunicación y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre comunicación y el desarrollo institucional en 

los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 
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Quinta: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva media  

(r=0.342) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

motivación y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre motivación y el desarrollo institucional en los 

Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 

 
Sexta: Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva considerable 

(r=0.544) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables 

toma de decisiones y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos 

resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya que, existe 

relación significativa entre toma de decisiones y el desarrollo institucional 

en los Institutos de educación superior tecnológicos públicos, Cañete. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

VI. Recomendaciones 
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Recomendaciones 

 

Primera: Habiendo obtenido como resultado del grado de relación entre las 

variables clima organizacional y desarrollo institucional, en un nivel 

considerable (r=0,513), se sugiere evaluar en forma permanente el clima 

organizacional, esto apoyará a los directores de los institutos a estar 

informados, sobre las percepciones de sus docentes, para descubrir 

cualquier tipo de problemas y hacer los correctivos necesarios para que 

ello no repercuta en el desarrollo de la institución. 

 

Segunda: A los docentes de los institutos en estudio, en coordinación con la 

dirección, se sugiere que, ante cualquier cambio tecnológico de uso 

docente, se implemente capacitaciones para el uso eficiente de estos 

recursos y permita mejorar su desempeño laboral, manteniendo así un 

buen ambiente incitando a trabajar mejor. 

 

Tercera: A las autoridades de los institutos en estudio, se sugiere mejorar la 

gestión de los recursos humanos, analizando sus fortalezas y 

debilidades e implementando talleres de liderazgo y manejo de personal 

para los jefes y coordinadores de cada una de las especialidades y así 

lograr los objetivos y metas institucionales. 

 

Cuarta: A las autoridades de los institutos en estudio, se sugiere implementar un 

plan de comunicación, para mejorar con ello los canales de 

comunicación y así los mensajes lleguen en forma directa, clara y 

precisa; también escuchar y responder a los docentes para incentivarlos 

de esta manera el buen uso de los respectivos canales de comunicación. 

 

Quinta: A las autoridades de los institutos en estudio, se sugiere implementar 

planes de incentivos que se conviertan como estrategia organizacional 

para fomentar el cambio de actitud de los docentes, permitiendo con ello 

satisfacer sus expectativas laborales, logrando así una conducta positiva 

hacia la institución. 
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Sexta:  A las autoridades de los institutos en estudio, se sugiere mejorar  la 

calidad en la toma de decisiones, formando equipos de trabajo, 

delegando funciones, con la finalidad de darles sentido de 

responsabilidad y sobre todo fomentar el compañerismo para que con 

ello el compromiso institucional sea mayor y más productivo. 
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Anexo 1 Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable 1: Clima organizacional 
¿Cuál es la relación Determinar la relación Existe relación 

    

 

Nivel y Rango entre el clima 
organizacional y el 

entre el clima 
organizacional y   el 

significativa   entre  el 
clima organizacional y 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 

desarrollo institucional desarrollo institucional el desarrollo 
    

 

 
Métodos de trabajo 
Equipos tecnológicos 

Disposición al cambio 

 
 

Bienestar del personal. 

Condiciones de trabajo. 

Compromiso. 

 
 

Plan de comunicación 

Canales de comunicación 

Libertad de expresión 

 
 

Reconocimiento 

Capacitaciones 

Estímulos 

 
 

Acuerdos dirección- 

jefaturas 

 
1 

2,3 

4 

 
 

5 

6 
7,8 

 
 

9,10 

11,12 
13 

 
 

14,17 

15 
16 

 
18, 19 

 
 

20,21,22 

 
 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

2 

Indiferente 

3 

De acuerdo 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

De la variable: 

Malo [22;43] 

Regular [44;65] 
Bueno [66;87] 

Muy bueno 

[88;110] 

 
De la dimensión 1: 

Malo [4;7] 

Regular [8;11] 

Bueno [12;15] 

Muy bueno 
[16;20] 

 
De la dimensión 2: 

Malo [4;7] 

Regular [8;11] 

Bueno [12;15] 
Muy bueno 

[16;20] 

 
De la dimensión 3: 

Malo [5;9] 

Regular [10;14] 

Bueno [15;19] 
Muy bueno 

[20;25] 

en los Institutos de en los Institutos de institucional en los  

educación superior educación superior Institutos de educación Apertura a los 

tecnológicos Públicos, tecnológicos Públicos, superior tecnológicos cambios 

Cañete? Cañete. públicos, Cañete. tecnológicos. 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 
 

Problema específico 1 Objetivo específico 1 Hipótesis específica 1 Recursos 

¿Cuál es la relación Determinar la relación Existe relación Humanos. 
entre la apertura de los entre la apertura a los significativa entre la  

cambios tecnológicos y cambios tecnológicos apertura a los cambios  

el desarrollo y el desarrollo tecnológicos y el  

institucional en los institucional en los desarrollo  

Institutos de educación Institutos de educación institucional en los Comunicación. 
superior tecnológicos superior tecnológicos Institutos de educación  

públicos, Cañete? públicos, Cañete. superior tecnológicos  

  públicos, Cañete.  

Problema específico 2 Objetivo específico 2   

¿Cuál es la relación Determinar la relación Hipótesis específica 2  

entre los recursos entre recursos Existe relación  

humanos y el desarrollo humanos y el significativa entre los  

institucional en los desarrollo institucional recursos humanos y el Motivación 

Institutos de educación en los Institutos de desarrollo  

superior tecnológicos educación superior institucional en los  

públicos, Cañete? tecnológicos públicos, Institutos de educación  

 Cañete.   
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Problema específico 3 
¿Cuál es la relación 

entre la comunicación y 

el desarrollo 

institucional en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete? 

 
Problema específico 4 

¿Cuál es la relación 
entre la motivación y el 

desarrollo institucional 
en los Institutos de 

educación superior 

tecnológicos públicos, 

Cañete? 

 

Problema específico 5 

¿Cuál es la relación 

entre la toma de 

decisiones y el 

desarrollo institucional 

en los Institutos de 
educación superior 

tecnológicos públicos, 

Cañete? 

 
Objetivo específico 3 

Determinar la relación 

entre la comunicación 
y el desarrollo 

institucional  en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

 

Objetivo específico 4 

Determinar la relación 

entre la motivación y 
el desarrollo 

institucional  en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

 

Objetivo específico 5 

Determinar la relación 

entre la toma de 

decisiones   y  el 

desarrollo institucional 

en los Institutos de 
educación  superior 

tecnológicos públicos, 

Cañete. 

superior tecnológicos 
públicos, Cañete. 

 

Hipótesis específica 3 

Existe relación 
significativa entre la 

comunicación  y  el 

desarrollo 

institucional en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

 

Hipótesis específica 4 

Existe relación 

significativa entre la 
motivación  y  el 

desarrollo 

institucional en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

 

Hipótesis específica 5 

Existe relación 

significativa entre la 

toma de decisiones y el 

desarrollo 
institucional en los 

Institutos de educación 

superior tecnológicos 

públicos, Cañete. 

Toma de 
decisiones. 

Decisión de grupo    
De la dimensión 4: 

Malo [4;7] 

Regular [8;11] 
Bueno [12;15] 

Muy bueno 
[16;20] 

 

De la dimensión 5: 

Malo [5;9] 

Regular [10;14] 
Bueno [15;19] 

Muy bueno 
[20;25] 

Variable 2: Desarrollo institucional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Nivel y Rango 

 

Trabajo en 

equipo 

 

Desarrollo del 

profesorado. 
 

Diálogo 

educativo 

 
Respaldo de la 

dirección del 

centro 

 
Proyecto 

educativo del 

centro. 

 

Relación interpersonal 

Compromiso 

Clima laboral. 

 

Programa de 
capacitaciones 

Autoformación 

Intercambio de 

experiencias 

Actitud positiva 

 
Canales de comunicación. 

Participación. 

Sugerencias 

 
Estilo de gestión. 

Clima laboral. 

1, 2 

3,4 

5 

 
 

6 
7 

8 
9 

 
 

10,12 
11, 13 

14 
 

15 
16 

17, 18 

 
 

 

 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

2 

Indiferente 
3 

De acuerdo 
4 

Totalmente de 
acuerdo 

5 

De la variable: 
Deficiente [30;69] 

Regular [70;109] 

Eficiente 

[110;150] 

 

De la dimensión 1: 

Deficiente [5;11] 

Regular [12;18] 

Eficiente [19;25] 

 
De la dimensión 2: 

Deficiente [4;8] 

Regular [9;13] 
Eficiente [14;20] 

 
De la dimensión 3: 

Deficiente [5;11] 
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   Innovación Relación con la   Regular [12;18] 

educativa comunidad educativa.  Eficiente [19;25] 

Infraestructura  19 De la dimensión 4: 
 Proyecto educativo 20 Deficiente [4;8] 
 Plan operativo. 21 Regular [9;13] 
 Evaluación 22 Eficiente [14;20] 
 Conocimiento de misión y   

 visión institucional.  De la dimensión 5: 
  23 Deficiente [4;8] 
 Proyectos de innovación. 24,25 Regular [9;13] 
 Programaciones 26 Eficiente [14;20] 
 Innovaciones. creativas   

 docentes.  De la dimensión 6: 
  27 Deficiente [4;8] 
 Recursos económicos. 28 Regular [9;13] 
 Instalaciones adecuadas 29 Eficiente [14;20] 
 Materiales y equipos. 30  

 N° de aulas y laboratorios.  De la dimensión 7: 
   Deficiente [4;8] 
   Regular [9;13] 

   Eficiente [14;20] 

 
METODOLOGÍA 

Tipo de investigación: Básica 

Diseño: no experimental 

Método: hipotético- deductivo 

Alcance: correlacional 

Población: 77 docentes 

Muestra: 

Muestreo: 
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Anexo 2 Instrumento para medir la variable clima organizacional 

CUESTIONARIO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la evaluación del Clima 

Organizacional en los Institutos de Educación Superior Tecnológica Pública de la Provincia de Cañete. La 

información que nos proporcione será tratada de forma confidencial y anónima. 

INSTRUCCIONES 

Para cada afirmación se ofrecen 5 opciones de apreciación, elija una de ellas y escriba una X en el recuadro 

respectivo. 

Institución a la que pertenece……………………………………………………………… 
 

 

Item 

 

Preguntas 

Totalmen 
te en 
desacuer 
do 
1 

En 
desac 
uerdo 
 
2 

Indifer 
ente 

 
 

3 

De 
acuerdo 

 
 

4 

Totalmen 
te de 
acuerdo 
 
5 

Apertura a los cambios tecnológicos 

1 ¿Su institución suele utilizar métodos de trabajo 
mejorados? 

     

2 ¿Los equipos y recursos que usted tiene para hacer su 
trabajo son adecuados, eficientes y bien mantenidos en su 
institución? 

     

3 ¿Considera que los equipos y recursos de tecnología 
moderna en su institución son necesarios dentro de su labor 
educativa? 

     

4 ¿Hay disposición por parte de los docentes de su institución 
a utilizar equipos y recursos de tecnología moderna en sus 
actividades educativas? 

     

Recursos humanos 

5 ¿Su institución tiene interés real en el bienestar y la 
felicidad de sus trabajadores? 

     

6 ¿Su institución intenta mejorar sus condiciones de 
trabajo? 

     

7 ¿Se organizan las actividades de trabajo sensatamente en 
su institución? 

     

8 ¿Siente el compromiso con su institución para alcanzar las 
metas trazadas? 

     

Comunicación 

9 ¿Su institución cuenta con un plan de comunicación 
interna? 

     

10 ¿La comunicación organizacional es parte de la 
planificación estratégica de la dirección en su institución? 

     

11 ¿Están establecidos los canales de comunicación entre las 
diferentes áreas de su institución? 

     

12 ¿Existe comunicación desde los niveles más altos hacia 
niveles bajos en su institución? 

     

13 ¿Los directivos de su institución son receptivos a sus ideas 
y sugerencias? 
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Item 

 

Preguntas 

Totalment 
e en 
desacuer 
do 
1 

En 
desac 
uerdo 
2 

Indifer 
ente 
 

3 

De 
acuerdo 
 

4 

Totalment 
e de 
acuerdo  
5 

Motivación 

14 ¿En su institución se brindan reconocimientos por el buen 
desempeño en sus funciones? 

     

15 ¿Recibe cursos de capacitación de parte de su institución 
para un mejor desempeño en sus funciones? 

     

16 ¿Sus capacidades profesionales son consideradas en su 
institución? 

     

17 ¿Existe reconocimiento de dirección por los esfuerzos y 
aportaciones al logro de los objetivos y metas de su 
institución? 

     

Toma de decisiones 

18 ¿En su institución se toman las decisiones en aquellos 
niveles correspondientes de acuerdo a la información 
adecuada y precisa que se tiene? 

     

19 ¿Cuándo se toman las decisiones en su institución, se tiene 
en cuenta las ideas de los demás? 

     

20 ¿Los directivos respetan y apoyan la decisión del grupo aun 
cuando no reflejen sus propias posiciones? 

     

21 ¿Los directivos de su institución, toman decisiones 
oportunamente para el desarrollo académico e 
institucional? 

     

22 ¿Los directivos de su institución toman decisiones con 
demasiada precaución para lograr la máxima efectividad? 

     

Fuente: Bowers y Taylor (1970) adaptado por Demetrio Julián Quispe Ayllón 
 

 
¡Gracias por su colaboración! 
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Anexo 3 Instrumento para medir la variable desarrollo institucional 
CUESTIONARIO 

DESARROLLO INSTITUCIONAL 

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la evaluación del 

Desarrollo institucional en los Institutos de Educación Superior Tecnológica Pública de la Provincia de Cañete. 

La información que nos proporcione será tratada de forma confidencial y anónima. 

INSTRUCCIONES 

Para cada afirmación se ofrecen 5 opciones de apreciación, elija una de ellas y escriba una X en el recuadro 

respectivo 

Institución a la que pertenece……………………………………………………………… 
 

 

Item 

 

Preguntas 

Totalmen 
te en 

desacuer 
do 
1 

En 
desac 
uerdo 
 

2 

Indifer 
ente 

 
 

3 

De 
acuerdo 

 
 

4 

Totalmen 
te de 

acuerdo 
 

5 

Trabajo en equipo 

1 ¿En su institución existe una buena relación entre los 
docentes? 

     

2 ¿Los aprendizajes profesionales son compartidos con otros 
docentes de su institución? 

     

3 ¿Siente que forma parte de un equipo que trabaja hacia una 
meta común en su institución? 

     

4 ¿Percibe colaboración espontánea y voluntaria de los 
docentes en su institución? 

     

5 
i 
¿Percibe un clima positivo para el trabajo en equipo en su 
nstitución? 

     

Desarrollo del profesorado 

6 ¿Su institución programa capacitaciones que responden a 
los intereses del profesorado? 

     

7 ¿Existe autoformación del profesorado en su institución?      

8 ¿En su institución se da el intercambio de experiencias con 
docentes de otros centros? 

     

9 ¿Existe actitudes positivas de los docentes cuando se 
evalúa en la calidad de la enseñanza en su institución? 

     

Diálogo educativo 

10 
i 
¿Existe comunicación fluida entre los docentes de su 
nstitución? 

     

11 ¿Existe participación de los docentes en reuniones y 
actividades programadas por su institución? 

     

12 

i 
¿Se da la comunicación fluida entre alumnos de su 
nstitución? 

     

13 ¿Existe participación de alumnos en reuniones y 
actividades convocadas por su institución? 

     

14 ¿Existe algún sistema de recogida de sugerencias del 
alumnado en su institución? 
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Item 

 

Preguntas 

Totalmen 
te en 

desacuer 
do 
1 

En 
desac 
uerdo 
 

2 

Indifer 
ente 

 
 

3 

De 
acuerdo 

 
 

4 

Totalmen 
te de 

acuerdo 
 

5 

Respaldo de la dirección del centro 

15 ¿Los directivos de su institución se preocupan por la 
docencia y la evaluación para la calidad? 

     

16 ¿Los directivos de su institución crean un buen clima de 
trabajo? 

     

17 ¿Los directivos de su institución descargan a los jefes de 
áreas de las tareas burocráticas para que puedan dedicarse 
a la evaluación para la calidad de la enseñanza? 

     

18 ¿La dirección de su institución crea equipos colaborativos?      

Proyecto educativo del centro 

19 ¿Existe proyecto educativo de centro en su institución? 
     

20 
 

i 

¿Existe una planificación operativa a seguir para la 
ejecución del Proyecto educativo de centro en su 
nstitución? 

     

21 ¿La evaluación se ha incluido dentro del proyecto de centro 
en su institución? 

     

22 ¿Los docentes de su institución conocen y comprenden la 
misión y visión institucional? 

     

Innovación educativa 

23 
¿Existe algún proyecto de innovación en su institución? 

     

24 ¿Su institución educativa cuenta con programaciones 
curriculares, renovadas y diversificadas? 

     

25 ¿Su institución crea contenidos y desarrolla prácticas 
específicas de acuerdo con la realidad de su comunidad? 

     

26 ¿Existe innovación creativa docente en su institución?      

Infraestructura 

27 ¿Su institución cuenta con estrategias y/o proyectos 
productivos para obtener recursos directamente 
recaudados? 

     

28 ¿Su institución cuenta con instalaciones modernas y 
adecuadas? 

     

29 
¿Su institución cuenta con los materiales y el equipamiento 
necesario para brindar una educación de calidad? 

     

30 

l 
¿Su institución cuenta con el número de aulas y 
aboratorios suficientes para el dictado de clases? 

     

Fuente: Rodríguez Alonso (2005) adaptado por Demetrio Julián Quispe Ayllón 

 
¡Gracias por su 
colaboración! 



91 
 

Anexo 4 Base de datos de la variable clima organizacional 

BASE DE DATO DE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

N° Ítem1 Ítem2 Ítem3 Ítem4 Ítem5 Ítem6 Ítem7 Ítem8 Ítem9 Ítem10 Ítem11 Ítem12 ÍItem13 Ítem14 Ítem15 Ítem16 Ítem17 Ítem18 Ítem19 Ítem20 Ítem21 Ítem22 

1 4 2 5 5 4 4 4 4 2 4 4 2 2 2 1 4 2 2 1 2 2 2 

2 4 3 5 2 3 4 4 2 2 4 4 3 4 3 3 4 2 2 4 4 4 4 

3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 

4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

6 4 4 4 5 2 1 3 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 1 5 5 2 1 

7 4 2 5 5 2 2 2 1 3 2 3 4 3 2 3 1 2 4 3 3 4 1 

8 2 2 5 4 2 2 4 5 3 4 3 2 4 3 1 3 4 2 2 1 1 2 

9 4 3 5 4 3 4 2 4 4 2 2 3 2 3 3 3 3 1 3 3 4 2 

10 2 4 4 4 2 5 2 1 2 4 2 1 4 2 1 2 2 4 4 4 2 2 

11 4 3 5 5 4 3 1 1 3 2 4 4 2 4 4 4 4 2 2 1 1 2 

12 3 2 4 3 2 2 2 3 1 3 3 2 1 2 1 3 2 3 2 2 4 2 

13 2 2 4 3 2 3 3 2 1 4 2 2 2 3 2 2 1 3 2 3 3 3 

14 2 2 4 4 2 3 3 1 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 

15 2 2 4 4 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

16 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

17 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 4 2 3 3 2 4 2 

18 2 3 3 4 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

19 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 

20 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

21 2 4 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 2 1 

22 3 4 4 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 

23 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4 4 

24 2 2 4 4 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 

25 3 3 5 4 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 1 3 3 2 
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26 4 4 4 4 4 2 2 2 4 1 1 3 4 4 4 4 1 2 2 4 2 2 

27 3 3 5 5 2 3 2 1 2 3 3 2 2 3 1 1 2 3 2 3 3 3 

28 2 2 4 4 2 5 1 2 4 4 4 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 4 

29 4 3 3 4 3 4 2 2 3 1 3 2 1 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

30 2 4 4 4 5 2 4 2 2 1 4 4 4 3 2 3 1 2 3 4 4 3 

31 2 4 4 4 3 2 2 2 3 4 3 2 2 4 4 4 2 1 4 1 2 1 

32 4 3 4 4 4 4 1 4 2 4 1 4 5 2 5 2 4 4 2 1 2 3 

33 3 1 5 1 1 2 3 5 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 

34 4 4 4 4 2 2 4 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 

35 2 2 5 5 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 

36 3 3 4 4 4 4 2 4 3 1 1 4 4 3 1 2 1 1 1 1 1 4 

37 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 

38 3 3 4 3 3 3 1 3 3 1 2 2 3 3 4 3 1 3 3 1 2 1 

39 1 3 3 3 1 1 1 2 4 2 2 2 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

40 3 3 4 4 3 2 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 3 4 2 1 2 4 

41 1 2 5 4 1 1 2 2 4 2 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 

42 2 2 5 2 4 3 2 2 4 4 1 2 4 2 1 2 2 3 2 2 2 2 

43 2 2 4 4 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 3 3 

44 2 2 4 4 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 3 2 2 3 3 

45 3 2 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 

46 2 2 4 4 3 2 2 4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 

47 3 3 4 4 4 2 4 2 4 4 1 4 4 3 1 2 1 1 1 1 1 3 

48 2 4 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 2 

49 4 3 3 4 3 4 2 1 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 

50 3 3 5 5 2 3 2 5 2 3 3 2 2 3 1 1 2 3 2 3 3 4 

51 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
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52 4 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 3 4 2 2 4 4 3 4 2 2 

53 4 3 5 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 

54 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 2 2 1 4 3 2 4 4 2 4 2 2 4 3 1 3 3 3 2 4 3 3 

57 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 

58 4 4 5 4 1 2 4 2 4 1 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

59 2 3 3 3 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 4 

60 4 4 4 4 1 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 1 4 2 

61 2 3 1 2 3 4 1 2 1 1 1 1 3 1 1 2 2 2 2 3 3 2 

62 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 

63 4 5 5 5 4 2 1 5 4 4 4 1 2 2 4 4 2 4 4 1 4 4 

64 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

65 2 2 1 2 4 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 1 2 2 4 4 4 

66 2 2 4 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 1 2 2 4 

67 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 4 

68 2 2 5 4 2 2 2 2 1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 1 1 2 4 

69 2 2 5 5 4 4 2 2 4 4 3 3 4 4 2 4 1 2 3 4 1 3 

70 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 2 2 1 3 2 3 1 3 3 4 

71 2 2 5 4 4 2 2 2 4 1 2 1 4 4 3 2 4 4 2 4 1 2 

72 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 3 

73 3 2 5 4 3 4 3 2 3 4 2 4 4 4 3 2 4 2 3 4 4 4 

74 2 4 4 4 3 2 1 2 3 3 4 1 2 3 3 1 3 3 2 3 1 4 

75 2 2 4 4 4 2 3 5 4 1 1 5 3 2 2 2 4 2 1 1 2 3 

76 3 2 5 4 4 1 2 2 1 2 3 4 2 2 1 2 1 2 2 2 2 4 

77 2 2 4 5 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 1 3 2 1 3 
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Anexo 5 Base de datos de la variable desarrollo institucional 

BASE DE DATO DE VARIABLE DESARROLLO INSTITUCIONAL 
 

 
N° 

Ítem 

1 

Ítem 

2 

Ítem 

3 

Ítem 

4 

Ítem 

5 

Ítem 

6 

Ítem 

7 

Ítem 

8 

Ítem 

9 

Ítem 

10 

Ítem 

11 

Ítem 

12 

Ítem 

13 

Ítem 

14 

Ítem 

15 

Ítem 

16 

Ítem 

17 

Ítem 

18 

Ítem 

19 

Ítem 

20 

Ítem 

21 

Ítem 

22 

Ítem 

23 

Ítem 

24 

Ítem 

25 

Ítem 

26 

Ítem 

27 

Ítem 

28 

Ítem 

29 

Ítem 

30 

1 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 

2 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 3 2 3 4 4 5 4 2 4 4 3 3 4 3 4 4 2 3 2 

3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 2 3 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 3 1 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 

7 4 2 1 4 2 3 2 4 1 3 2 4 4 3 4 2 2 4 3 4 5 4 3 2 4 4 4 3 3 3 

8 1 3 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 3 1 3 2 3 4 1 2 3 2 1 2 1 2 2 

9 3 3 1 4 2 3 3 2 4 4 2 1 3 2 3 4 4 3 4 3 2 4 2 2 4 3 1 4 4 2 

10 1 4 3 2 2 1 4 3 1 3 4 3 3 4 2 2 2 2 3 5 5 5 4 3 1 2 2 4 4 2 

11 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 1 2 2 3 1 3 2 3 4 1 2 2 2 1 4 1 2 2 

12 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 2 

13 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 1 4 1 2 3 2 2 2 3 4 2 2 1 3 2 1 2 2 2 

14 3 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 

15 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3 4 4 2 1 4 3 2 2 2 3 4 2 2 1 4 2 4 4 4 4 

16 3 3 5 3 4 4 3 3 4 3 2 2 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 1 3 2 1 1 3 1 1 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 

18 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 3 3 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

19 2 3 2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 3 

20 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 2 5 4 1 1 1 2 1 3 1 2 4 3 2 3 3 1 2 2 4 

22 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 

23 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 

24 2 2 4 2 2 2 2 1 2 4 4 1 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 1 

25 2 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 2 3 4 

26 1 4 1 4 2 3 2 3 4 3 4 2 3 2 4 3 4 2 3 4 3 4 4 4 1 3 3 4 3 1 

27 2 3 2 2 3 1 1 1 3 3 3 4 3 1 1 1 3 3 2 3 4 2 2 3 4 1 2 2 4 4 

28 4 2 3 4 2 2 5 3 4 4 4 2 4 2 4 2 4 1 4 4 4 4 3 4 2 2 4 2 2 2 

29 2 4 4 3 3 3 3 2 1 2 2 2 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 4 4 2 2 4 4 4 
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30 1 1 2 2 2 1 4 4 4 2 2 1 2 4 4 4 2 4 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2 3 4 

31 3 4 3 2 3 3 4 2 4 2 4 2 1 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 1 4 4 2 4 1 

32 2 1 4 1 4 1 4 5 4 5 2 4 4 2 4 2 3 2 2 4 3 4 1 4 3 2 3 4 3 4 

33 3 2 1 3 1 2 3 2 1 4 3 1 1 3 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 4 1 3 4 1 

34 2 3 4 2 3 2 4 4 1 3 2 4 2 2 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 2 2 4 4 3 4 

35 1 4 2 4 2 4 2 2 2 2 4 2 1 4 4 1 4 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

36 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 1 1 2 3 3 2 2 2 

37 2 1 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 4 4 1 

38 2 2 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 4 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 4 

39 1 1 2 2 1 3 2 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 1 4 2 4 3 4 2 4 2 4 4 4 1 

40 2 2 2 3 2 2 3 4 4 4 3 5 2 4 2 1 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 4 1 

41 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 4 3 4 1 1 1 1 1 4 2 2 2 4 2 2 2 4 2 3 1 

42 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 3 

43 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 4 2 3 1 3 4 2 1 3 2 2 2 

44 2 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 1 2 2 2 1 4 2 3 2 2 3 3 1 4 2 2 2 

45 3 2 3 2 2 2 2 4 1 2 4 4 2 1 2 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 2 3 2 2 2 

46 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 2 4 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 

47 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 

48 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 4 2 2 1 1 1 2 1 3 1 2 4 3 2 3 3 1 2 2 4 

49 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 1 2 3 3 4 2 4 3 3 4 4 1 4 1 4 1 4 2 

50 2 2 2 2 3 1 1 1 3 3 3 4 3 1 1 1 3 3 4 2 4 4 2 3 2 1 2 4 2 4 

51 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 

52 2 2 2 4 4 2 4 2 2 3 4 4 4 2 4 4 2 4 1 2 2 3 2 5 4 3 1 2 3 4 

53 4 3 4 2 3 4 3 1 4 3 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 2 3 2 

54 4 3 5 4 4 3 5 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 5 5 

56 4 3 3 2 3 1 3 1 2 4 4 4 2 2 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 

57 2 2 2 2 2 3 4 2 3 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 

58 2 4 4 4 5 5 4 2 2 3 1 4 2 4 3 3 4 2 4 2 4 5 3 2 4 4 3 3 1 2 

59 4 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 2 4 4 4 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 3 4 3 

60 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 3 3 3 1 1 1 3 1 4 2 2 2 1 2 2 

61 3 3 3 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 

62 4 1 1 2 4 1 5 1 2 2 4 2 4 3 4 4 2 4 5 4 2 2 4 3 4 2 1 1 2 2 
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63 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 4 2 2 4 2 4 2 2 2 

64 2 3 4 2 4 2 2 2 3 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 2 4 4 1 2 1 2 1 1 2 

65 4 2 2 3 2 1 5 1 2 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 

66 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 2 2 1 1 1 

67 2 1 3 3 1 2 3 1 3 3 3 2 2 3 1 1 2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 1 2 2 

68 2 3 4 2 3 2 2 2 4 3 3 1 1 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 5 4 1 4 4 2 

69 1 2 3 3 3 1 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 1 2 4 3 3 2 2 3 

70 2 4 2 2 2 4 4 4 2 3 4 4 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 2 

71 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 

72 2 1 4 2 2 3 5 2 4 3 3 1 3 3 2 2 2 4 3 4 2 4 3 1 3 4 2 1 3 2 

73 2 4 3 4 3 1 1 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 4 2 

74 1 1 3 2 4 3 2 3 3 3 4 1 1 2 2 2 2 4 1 2 2 3 2 1 2 3 1 2 3 2 

75 2 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 4 3 3 3 2 4 3 2 4 3 4 2 2 1 2 2 2 

76 2 1 3 2 2 2 4 2 3 2 3 2 3 1 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 3 2 4 2 2 2 

77 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 
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Anexo 6 Certificado de validez 
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Anexo 7 Carta de presentación que otorga la Escuela de Posgrado 
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Anexo 8 Carta de aceptación de las instituciones educativas 
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Anexo 9: Artículo Científico 

 
1. TÍTULO 

 

“Clima organizacional y desarrollo institucional en los institutos de educación superior 

tecnológicos públicos, Cañete 2017” 

2. AUTOR: Br. Demetrio Julián Quispe Ayllón 

 
3. RESUMEN 

 
Los objetivos de la presente investigación, denominado “Clima Organizacional y desarrollo 

institucional en los Institutos de Educación Superior Tecnológicos Públicos, Cañete 2017” fueron 

establecer la relación existente entre el Clima Organizacional y el Desarrollo institucional en cada 

uno de los Institutos materia de estudio. 

La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, con un diseño no 

experimental correlacional con dos variables. La población y muestra estuvo conformada por 77 

docentes. Se utilizó la encuesta como técnica para la recopilación de datos de las variables clima 

organizacional y desarrollo institucional; se empleó como instrumento el cuestionario para ambas 

variables. Los instrumentos fueron sometidos a la validez de contenido a través del juicio de tres 

expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la prueba Alfa de 

Cronbach con coeficientes de 0.966 para el cuestionario de clima organizacional y 0.960 para 

el cuestionario de desarrollo institucional, indicándonos una muy alta confiabilidad. 

Los resultados de la investigación indicaron que: se ha obtenido una correlación positiva 

considerable (r=0.513) a un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables clima 

organizacional y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se determinó 

rechazar la hipótesis nula, ya que, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 

desarrollo institucional en los Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

4. PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, desarrollo institucional. 

 
5. ABSTRACT 

 
The objectives of this research, called "Organizational climate and institutional development in 

the institutes of Higher education public technology, Cañete 2017" were to establish the 

relationship between the organizational climate and institutional development in each of the 

institutes subject of study. 

The research carried out was a quantitative approach, of basic type, with a non-experimental 

correlational design with two variables. The population and sample was formed by 77 teachers. 

We used the survey as a technique for data collection of variables organizational climate and 

institutional development; The questionnaire for both variables was used as an instrument. The 

instruments were subject to the validity of content through the judgement of three experts with a 

result of applicable and the value of the reliability was with the alpha test of Cronbach with 
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coefficients of 0.966 for the organizational climate questionnaire and 0. 960 for the institutional 

development questionnaire, indicating a very strong reliability. 

The results of the research indicated that: a significant positive correlation (r = 0.513) was 

obtained at a statistically significant level (p <.01), between the variables organizational climate 

and institutional development. Taking into account these results, it was decided to reject the 

null hypothesis, since there is a significant relationship between the organizational climate and 

institutional development in the Higher Education Technological Institutes Public, Cañete. 

6. KEYWORDS: Organizational climate, institutional development. 

 
7. INTRODUCCIÓN 
 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional 

y desarrollo institucional en los institutos de educación superior tecnológicos públicos de la 

provincia de Cañete, por ello conocer o investigar sobre el clima organizacional en las entidades, 

se ha convertido en una cuestión de interés para todas aquellas instituciones competitivas que 

desean alcanzar un mayor rendimiento y una mejora en el servicio prestado (García e Ibarra, 

2011, p. 5). Por ello en estos momentos se hace necesario que las instituciones se preocupen 

por determinar que motiva a sus trabajadores a dar lo mejor de ellos, comprenderlos, ya que el 

proceder de los empleados en la institución trae como consecuencia que se produzca un clima 

que puede afectar tanto a los sujetos mismos como a los objetivos de la organización. La realidad 

que se describe líneas arriba, se puede palpar en cualquier organización de cualquier parte del 

mundo, por eso una institución solo subsiste cuando dos o más sujetos o miembros se unen para 

colaborar entre si y lograr los objetivos comunes, que no se podrán alcanzar si ésta se da por 

iniciativa individual. 

En Latinoamérica, específicamente en Santiago de Chile, las empresas se preocupan por 

medir el clima organizacional al interior de sus instituciones, tal como lo revela la encuesta hecha 

por la consultora Mercer Chile publicada por la revista de negocios América Economía (2013), 

donde publica que dicho estudio arroja que nueve de cada diez empresas mide el clima laboral 

al interior de sus organizaciones y que el 63% de las empresas realiza las encuestas una vez al 

año. En nuestro país, en el año 2012 los ministerios de Educación y Salud implementaron un 

plan piloto para mejorar el clima laboral en las instituciones educativas y así prevenir el estrés 

laboral en los profesores de las instituciones educativas de Lima y Callao, con la finalidad de 

tonificar la salud emotiva de los profesores y que ello se vea reflejado en el incremento de su 

ejercicio en el aula y sobre todo en la comunidad educativa. En la provincia de Cañete los 

Institutos de educación superior tecnológicos públicos, actualmente se encuentran en un periodo 

de expansión donde buscan incrementar su cobertura con nuevas carreras profesionales y a la 

vez buscan mejorar su imagen frente a sus posibles competidores como son las filiales de 

diversas universidades que hoy en día están apareciendo en la provincia, sin embargo en estos 

últimos años en dichas instituciones han sucedido una serie de situaciones que afectan en forma 

directa a los institutos como tal, como son: la falta de comunicación, los celos profesionales, falta 
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de identificación, pugna por las encargaturas de jefaturas o dirección, entre otros; lo que hace 

que dificulte el desempeño docente, debido a que el ambiente que en ellos se percibe no está 

permitiendo el desarrollo de las actividades de cada uno de los trabajadores y como 

consecuencia de ello tampoco permite lograr el desarrollo deseado en cada una de las 

instituciones. Por ello, de persistir estas situaciones se podría arribar al descontento total por 

parte del alumnado, generando la deserción de los mismos, así como el descontrol del personal 

docente que allí labora, lo que contribuiría en la instauración de un clima de insatisfacción e 

incertidumbre dentro de las instituciones. Por eso se hace necesario que se identifique 

alternativas de solución, mediante estrategias que propicien climas de trabajo motivadores que 

permitan a los docentes tanto nombrados como contratados a desarrollar un trabajo en equipo 

para alcanzar los objetivos de sus instituciones, permitiendo así mejorar el clima institucional que 

allí se está desarrollando y sobre todo colaborar para alcanzar el desarrollo institucional en cada 

una de ellas. Si partimos de esta problemática aparece la necesidad de examinar la correlación 

que se da entre el clima organizacional y el desarrollo institucional y a la vez buscar la mejora 

del ambiente organizacional en cada uno de las instituciones de educación superior tecnológicos 

públicos de la provincia de Cañete. 

La presente investigación con una consistente base teórica, se conseguirá alcanzar un 

conocimiento extenso de la importancia que posee el clima organizacional al interior de una 

institución, pues a través de él se logrará conocer las percepciones de cada uno de sus 

integrantes respecto a su institución, condiciones de trabajo, modelos de dirección, etc. Por ello 

toda información que se alcance de los trabajos efectuados por otros investigadores, ayudará 

para enriquecer e impulsar mi investigación, el que a la vez servirá para desplegar o apoyar a 

ciertas teorías que sustentarán la investigación. Además, con los resultados alcanzados con la 

investigación se espera que tanto las instituciones como la sociedad en general sean 

beneficiadas, ya que ello va a permitir a que cada uno de los institutos identifiquen sus problemas 

reales que le aquejan y busquen las alternativas de solución para corregirlos, y así evitar que 

éstos puedan mermar el desempeño, la efectividad, el crecimiento y las oportunidades que tienen 

las instituciones y no se vean limitados para alcanzar el desarrollo de toda institución desea. La 

justificación desde el punto de vista práctico, nos va a permitir encontrar respuestas concretas 

sobre como el clima institucional incide sobre las motivaciones y la conducta de los miembros de 

una entidad, en este caso de las instituciones de educación superior tecnológicas públicas de 

la provincia de Cañete, los cuales van a tener una gran variedad de consecuencias que bien 

aprovechadas van a permitir el desarrollo de cada una de las organizaciones. Por este motivo la 

aplicación del presente trabajo representa para cada una de las instituciones y para la sociedad 

una oportunidad para ver que el desarrollo y permanencia de las instituciones depende, cada vez 

en mayor medida, de los sujetos que forman parte de ellas. Metodológicamente la realización de 

esta investigación fue muy importante porque a partir de la aplicación del método científico y con 

los resultados obtenidos de él, se propondrán alternativas que apoyen a los institutos de 

educación superior tecnológicos públicos a buscar ese desarrollo que toda institución anhela y 
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espera alcanzar. Pedagógicamente la presente investigación es relevante, ya que va a permitir 

que nosotros los docentes tengamos conciencia que manteniendo un clima dentro de nuestra 

institución y sobre todo cumpliendo con nuestras funciones que nos corresponden como 

docentes, vamos a colaborar para que ella alcance su desarrollo como institución y vaya en 

beneficio en la formación de los alumnos. 

8. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
 

Florez (2014), en su tesis titulada: “Clima laboral y compromiso organizacional en docentes 

universitarios” cuya conclusión fue que los resultados muestran que la relación directa entre las 

variables de compromiso y clima es baja. 

Chira (2015), en su tesis titulada: “Uso de las tecnologías de la información y comunicación y 

el desarrollo institucional de la facultad de tecnología de la universidad nacional de educación 

Enrique Guzmán y Valle”. Cuya conclusión fue que existe relación significativa entre el uso de 

las tecnologías de la información y comunicación y el desarrollo Institucional de la facultad de 

tecnología de la universidad nacional de educación Enrique Guzmán en un nivel de correlación 

positiva considerable. 

Quispe (2014), en su tesis titulada: “clima laboral y percepción de la imagen institucional en 

el instituto de educación superior tecnológico público “Juan Velasco Alvarado”, cuya conclusión 

fue se evidencia que el clima laboral impacta significativamente en la percepción de la imagen 

institucional. 

9. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

 
Adames (2015) manifestó que “el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones 

relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organización, que a su 

vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organización de otra” (p. 10). 

Kruse (1998) sostuvo que. “el desarrollo institucional se define como el proceso por el cual 

los individuos, organizaciones e instituciones incrementan sus habilidades y desempeño en 

relación a sus metas, recursos y medio ambiente”. 

10. PROBLEMA 
 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los Institutos de 

educación superior tecnológicos Públicos, Cañete? 

11. OBJETIVO 
 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los 

Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

12. METODOLOGÍA 
 
La metodología de la presente investigación es hipotético – deductivo de enfoque cuantitativo, 

cuyo tipo de estudio es básico - descriptivo, de diseño no experimental, de corte transversal y de 
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nivel o alcance correlacional; con una población compuesta por 77 docentes de los institutos de 

educación superior tecnológicos públicos de la provincia de Cañete. La técnica que se utilizó fue 

la encuesta y para recabar información de las variables, los instrumentos utilizados fueron los 

cuestionarios sobre cada una de las variables en estudio, ambos percibidos por los docentes. 

13. RESULTADOS 
 

De acuerdo al análisis descriptivo de la variable clima organizacional, se pudo observar que, el 

10% de docentes percibieron el clima organizacional como malo, el 56% consideraron que fue 

regular, 29% que fue bueno y 5% señalaron que fue muy bueno. Según estos resultados 

obtenidos, se tuvo como conclusión que, el nivel de clima organizacional percibido por los 

docentes, tuvo una tendencia al nivel regular; de igual forma en el análisis descriptivo de la 

variable desarrollo institucional, se aprecia que, el 33% de docentes manifestaron que el nivel de 

desarrollo institucional es deficiente, el 56% regular y el 12% manifestaron que está en un nivel 

eficiente. Según estos resultados obtenidos, se tuvo como conclusión que, el desarrollo 

institucional percibido por los docentes, tuvo una tendencia al nivel regular. En cuanto al análisis 

inferencial con respecto a la hipótesis general, los resultados alcanzados con el coeficiente de 

correlación de Spearman, el cual ha obtenido una correlación positiva considerable (r=0.513) a 

un nivel estadístico significativo (p < .01), entre las variables clima organizacional y desarrollo 

institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya 

que, existe relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los 

Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete. 

14. DISCUSIÓN 

 
En referencia a la hipótesis general se ha observado que los datos estadísticos en cuanto a nivel 

de correlación fueron de 0.513 y nivel de significancia el p valor fue de 0.000. Además, se ha 

observado que los resultados descriptivos de la variable clima organizacional estuvieron en un 

nivel regular (56%) y la variable desarrollo institucional también estuvieron en un nivel regular 

(56%). Estos datos guardan relación con Florez (2014), cuyos resultados muestran que la 

relación directa entre las variables de compromiso y clima es baja; también guarda relación con 

Chira (2015) cuyos resultados descriptivos de la variable desarrollo institucional estuvieron en un 

nivel regular (53.5%). A su vez dicha información está sustentada por Martín (1990) quien 

manifestó que “el clima organizacional es un conjunto de cualidades, atributos o propiedades 

relativamente duraderos de un clima de trabajo específico que son palpadas, sentidas o 

percibidas por los integrantes que conforman la organización empresarial y que influyen sobre 

su comportamiento”. Del mismo modo Kruse (1998) sostuvo que el “desarrollo institucional es el 

proceso por el cual los sujetos, organizaciones e instituciones incrementan sus habilidades y 

desempeño en relación a sus metas, recursos y medio ambiente”. 

15. CONCLUSIONES 
 
Se comprobó que se ha obtenido una correlación positiva considerable (r=0.513) a un nivel 

estadístico significativo (p < .01), entre las variables clima organizacional y desarrollo 
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institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se determinó rechazar la hipótesis nula, ya 

que, existe relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los 

Institutos de educación superior tecnológicos Públicos, Cañete 
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