UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Percepcion del clima organizacional y su incidencia como modelo en la

educacion inicial

Trabajo académico

Para optar el Titulo de Segunda especialidad profesional en Educacion inicial

Autor:

Lucy Marely Rios Marquez

Tumbes — Peru

2021



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Percepcion del clima organizacional y su incidencia como modelo en la

educacion inicial

Trabajo académico aprobado en forma y estilo por:
Dr. Oscar Calixto La Rosa Feijoo (presidente) s f,,,

Dr. Andy Figueroa Céardenas (miembro) oo JUEE ...

Mg. Ana Maria Javier Alva (miembro)

Tumbes — Peru

2021



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Percepcion del clima organizacional y su incidencia como modelo en la

educacion inicial

Los suscritos declaramos que el trabajo académico es original en su contenido

y forma

Lucy Marely Rios Marquez. (Autora)

Dr. Segundo Oswaldo Alburqueque Silva (Asesor)  ..... “—WLf

Tumbes — Peru

2021



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIEMCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE EDUCACION
PROGEANA DHE SEGUNTRA ESPECLALTTRAL

ACTA DE SUSTENTACTON DE TRABAJO ACADEMICO

Piura, gase: da del mes de fietwrens del afo dos mil veinme, se reunicron en el
colego Posuficie, les imcgrantes el Jinds Evalusdor, dssignado segls comvemo
celebrado emre la Universidad Mocioml d= Tumbes v & Consepo |stersscioria] pars la
Edfacicus Poudsa, & lof chopdinadones de programa: represeniasies de la Usiversidad
Maciosn] d¢ Tumbss & Do Oscar Calixio L Eosa Feijoo, Coofdinidor del programa:
represenmmtes & la Unnverasisd Macosal & Tumbes | Presudemel. e, Andy Figicroa
Cledesars (Secrenaro) v Mg Ana Maria levier Alva (vocal) epreseamnies del Consego
Incersecronal pars b Educaciin Pensana, cos &l ofpnio de evaluar & rabayjo acaddmios
de ppen mosogrifieo denominads: “Percepeidn del elima organizecional v
incidencia comss modelo en ls educseiin inbeial™ para opaar ol Tiule Profesossl de
Segunda Especialilad en Educacion Inicial al sehosia) RIS MARWEEL, LLCY
MARELY

A las doce homs, v & aceendo a lo emipulado por el reglamenie respeciive, &
presadenn: &l Junsde dio por mcsdoe & sy scidemen. Lusge de la exponcein del
trabago, la foemulaciie de las preguniar iy | delibesaciin del jurado se devlast aprobads
por mayoris com el califemive de 15

Por tamo, RIOS MARQUEE, LUCY MARELY, gecda apioa) parm que el
Consgje Universiagio de ls Universidad Macional de Tembes, le expida el ok
Profesiosal de Sepemda Especialidad en Becaciin moecial.

Sicmdo lis mece homas com mast mumbes o Predenic del Jerado ds por

coficlinds &l ecie senlwnico, pare mayer cossancs de lo sotado fimeson ea
el de o idad los imegrannes e jurado

e gl
n.cﬁiﬂpgmap n.mﬁ;ﬁbﬂm

Prociakirin da Junids Elorvrin e il it

rd
3
Mg A JE.I-'H'H'I
Vooal



DEDICATORIA.

A mis queridos hijos y esposo; quienes son el motor de mi vida

para alcanzar el logro de mis metas y objetivos profesionales.

A mis padres y hermanos, que son mi inspiracion y estimulo

para lograr mis metas profesionales y pedagdgicas.



INDICE

DEDICATORIA Lttt bt e e be e sae e enas 05
INDICE ...ttt 06
RESUMEN ...ttt b et be e be e neeas 07
AB ST R A C . . 08
INTRODUGCCION ..ottt ettt sie e sbr et b e san e e sbneesabeesane e 09
CAPITULO L. .o e e 13
MARCO TEORICO CONCEPTUAL ...ttt 13
1.1 Ideas preliminares: Clima organizacional............c.ccccevvveiiieiieiie s 13
1.2 Clima organizaCional...........c.ccveiueiiiiiieie ettt 14
1.3 Importancia del clima organizacional............cccoceiiiiiiiiiiee s 15
1.4 Caracteristicas del clima organizacional ..o 17
CAPITULO I« oo e .19
DETERMINANTES ESPECIFICOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL................... 19
2.1 CONAICIONES BCONOIMICAS. .....vvetititesieiieteste ettt bttt sttt sb bbb b e 18
2.2 Adelantos tECNOIOGICOS. . .....veveieiiiieieiie sttt et sre e nne e e 20
2.3. Dimensiones del clima organizacional. ............c.ccooveieiiiiiinicc e 20
2.4. Variables del clima organizacional................ovitiiiiiiiiiiiii e 22
2.5 Tipologias del clima organizacional...............oouviiiiiiiiiiiiiiii i 23
2.6. El clima organizacional y su relacion con la educacion inicial........................ e 26
CONGCLUSIONES ...t 27
RECOMENDACIONES ... ..ot 28
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..ot e 29



RESUMEN.

Esta investigacion monografica tiene el propésito de determinar el clima
organizacional y su incidencia como modelo en la educacion inicial. Para ello, se realiz6 un
analisis documentario de las fuentes primarias, secundarias y tercerias guarden relacion con
el variable clima organizacional. Se realizd una descripcion de la variable mencionada. El
resultado obtenido mostr6 que un clima organizacional escolar en educacion, se encuentran
formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefiar
acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto de los actores
educativos tiene sobre el comportamiento dentro de la organizacién, permite mejorar la
eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura
organizacional que en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional como
modelo en educacion inicial tendra transcendencia en cuanto sirva de referente para otras

investigaciones educativas.

Palabras clave: Aprendizajes, educacion, clima organizacional, educacion inicial.



ABSTRACT.

This monographic research has the purpose of determining the organizational
climate and its incidence as a model in initial education. For this, a documentary analysis of
the primary, secondary and third-party sources related to the variable organizational climate
was carried out. A description of the aforementioned variable was made. The result obtained
showed that a school organizational climate in education is made up of people and
interpersonal relationships are given in order to perform actions that help achieve goals.
Trying to understand the impact of educational actors has on the behavior within the
organization, allows to improve its effectiveness and the scope of its objectives, this behavior
occurs due to the organizational culture that prevails in them. A reflection of this is the
organizational climate as a model in initial education will have transcendence as it serves as

a reference for other educational research.

Keywords: Learning, education, organizational climate, initial education.



INTRODUCCION.

En el contexto actual globalizante y ante las exigencias que ello establece, las
instituciones educativas de educacién inicial deben adaptarse y adecuarse a los nuevos

requerimientos para mantener su vigencia.

Alvarez, afirma que: “El clima organizacional, como todas aquellas caracteristicas
del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores y que predisponen su
comportamiento”. En ese sentido, clima organizacional es un factor determinante en el logro

de los objetivos de las instituciones, incluyendo las de salud.

De ahi, la importancia del clima organizacional en la educacion inicial se pueden
encontrar muy diversas formulaciones y experiencias en torno al clima organizacional,
entre ellas destacan: desarrollo de habilidades, practica de valores, entre otros. De esta
manera, la perspectiva centrada en una modelo funcional en educacidn inicial; se presenta
como una opcidn alternativa en el terreno de la educacion, con la promesa de mejorar la
calidad educativa. Ello ha llevado a que esta tematica sea importante para el docente de

educacion inicial.

En este estudio, monografico se lograron alcanzar las expectativas de lo planeado y
se espera que su aporte tedrico conceptual sean de utilidad a las instituciones de educacion
inicial para tomas las medidas pertinentes, tendientes a mejorar el clima organizacional,

factor trascendental en el éxito de la institucion.

Para ello organizamos nuestro analisis en dos capitulos: el primer capitulo funge la
descripcion del estudio y los objetivos; la segunda esta centrada en el marco tedrico y

conceptual, y la tercera en las conclusiones y recomendaciones.

En Latinoamérica, la educacion inicial en la Gltima década se han impulsado politicas
educativas orientadas a mejorar el clima organizacional, revisando las fuentes de
investigaciones encontramos los siguientes estudios: en Bolivia, Torres (2015) enfatiza que:

“El clima organizacional como factor del desarrollo institucional. Concluye, que se ha



determinado el clima organizacional, estableciendo que ha mejor clima organizacional
existe mejor desarrollo institucional educativo”. En este sentido, hay una asociacion
significativa entre el clima institucional es un factor determinante del desarrollo de una

institucion educativa.

Constituye uno de los principales problemas y retos, mejorar el clima
organizacional para favorecer el desarrollo de habilidades sociales y personales de los
agentes educativos y promover planes de mejora de buen desempefio de los docentes de

educacion inicial.

Actualmente en las instituciones educativas de educacién inicial de nuestro pais, se
observa con preocupacion la persistencia de un pobre nivel de clima organizacional. Muchas
veces pensamos que dichas situaciones se originan, en gran medida, por problemas
pertenecia, iniciativas o compromisos individuales y colectivos que arrastran los docentes,
sin embargo, creemos que es importante detenernos en pensar en procesos gestion

institucional que se viven en las instituciones de educacion secundaria.

Tradicionalmente se ha pensado que el director de la institucion educativa debe
marcar diferencia en sus actos por el hecho de poseer el cargo maximo. Tal vez esa
concepcion era valida en el modelo tradicional de gestion educativa consistia basicamente

en el cumplimiento de normas rigidas y verticales.

Hoy esa concepcién de gestion escolar se ha modificado asumiendo
compromisos: “Gestion del clima escolar en la institucion educativa”, el Ministerio de
Educacion (2017) sostiene que: “Es un compromiso que busca lograr en las Instituciones
Educativas. una convivencia favorable, basada en el respeto, la tolerancia, el buen trato, la
igualdad, el ejercicio de los derechos, el cumplimiento de los deberes y la no violencia
escolar, asegurando la prevencion y la atencion oportuna de los conflictos y casos de
violencia escolar que se suscitan en la institucion educativa”. En este sentido, un clima
escolar nos referimos a las interacciones que se establecen entre los integrantes de la
comunidad educativa, considerando las caracteristicas de la escuela ( su estructura
organizacional y el estilo de direccién, entre otros), el comportamiento organizacional
(productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccién laboral, nivel de tension), el ambiente
social (compafierismo, los conflictos entre personas) y las caracteristicas personales de los

integrantes de la comunidad educativa (aptitudes y actitudes, motivaciones, expectativas).
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Para ese clima organizacional se requiere un docente que sea capaz de ser lider
participativo, motivador, proactivo, empatico, entre otras habilidades personales y sociales;
y con capacidad de actuar en un clima organizacional 6ptimo para ponerlo en contacto con

los avances cientificos y tecnolégicos y del conocimiento.

En definitiva, que lo conduzca a mejorar su dimension personal, profesional y socio
comunitaria, de manera directa y no mediatizada. Resulta importante, entonces, reconocer y
fortalecer la Educacion Inicial para formar nifios y nifias capaces de enfrentar y lidiar con

las demandas y oportunidades que encuentren en su camino.

En las Instituciones Educativas de Educacion Inicial, se revela un debilitado clima

organizacional manifestado en:

- Conflictos internos entre docentes, docentes con alumnos, con los directivos,
asi como docentes con padres de familia.

- Inadecuado manejo de las relaciones interpersonales, generando distorsion en
las comunicaciones y en el trato con los diferentes miembros de la comunidad educativa.

- Debilitamiento de la identificacion institucional.

- Escaso espiritu de cooperacion y trabajo en equipo

La situacion presentada genera un ambiente laboral negativo que repercute en el

aprendizaje de los alumnos y en el desempefio laboral de los docentes.

La presente investigacion monografica pretende ser un aporte en cuanto a la

tematica educativa: Clima organizacional como modelo en educacion inicial.
Objetivo general
Determinar el clima organizacional como modelo en educacion inicial.

Objetivos especificos
e Determinar la responsabilidad en el clima organizacional como modelo en
educacion inicial.
e Determinar las relaciones (respeto, buen trato, cooperacién) en el clima
organizacional como modelo en educacién inicial.
e Determinar niveles de rendimiento en el clima organizacional como modelo en

educacion inicial.
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e Determinar practica de valores en el clima organizacional como modelo en

educacion inicial.

Se eligio el clima institucional en el marco del principio de la convivencia social,
teniendo en cuenta un buen clima institucional favorece una mejor calidad de vida de los
actores educativos, por lo que es necesario ponerlo en préctica en cualquier espacio
educativo.

Se utiliz6 los resultados de la investigacion para la toma de decisiones promoviendo

la participacion democratica de los docentes en los diversos espacios educativos.

El estudio constituye un aporte a la solucion de la problemética de la gestion

pedagdgica e institucional de las instituciones educativas de educacion basica regular.
Se ha obtenido conocimientos e informaciones nuevos, como estrategias que

favorecen el clima institucional como parte de la indagacion de fuentes primarias,

secundarias y terciarias.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1 Ideas preliminares: Clima organizacional

En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los
recursos se vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que
influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. Davis (1981) afirma que:
“Es el ambiente en el cual los empleados trabajan, ya sea en una unidad de trabajo u
organizacion”. En ese sentido, es un sistema que refleja el estilo de vida de una

organizacion.

Varios investigadores desde principio del siglo XX, han puesto en evidencia el
papel de los componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es
como el clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su

trabajo; su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, otros.

En otros términos, la percepcion del clima organizacional consiste en la
respuesta a una consulta clave: ¢ Le gusta a usted trabajar mucho en esta organizacion?
Por supuesto hay varias respuestas a esta pregunta. A uno le gusta mas o menos el
clima de su institucion, aln sin estar siempre al corriente de aquello que obra

efectivamente sobre esta percepcion.

Stringer (2001) sostiene que: “El clima de trabajo constituye la personalidad de
una organizacién, en el sentido de que éste estd formado por una multitud de
dimensiones que componen su configuracion global”. En efecto, frecuentemente se
reconoce que el clima condiciona el comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar. Asi cualquier administrador en el interior de

una organizacion debera, en primer lugar identificar el clima de la institucién en la que
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labora. Si el clima organizacional es sindnimo de personalidad, el administrador
primero debe conocer a quien se dirige, cuales son las dimensiones que causan la

mayoria de los problemas y sobre cuales pueden actuar.

1.2. Clima organizacional

El comportamiento de un individuo en su trabajo debe considerarse segin Lewin,

estipula que el comportamiento esta en funcion de la persona y su entorno.

En efecto, toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos
en el individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas, psicoldgicas y, es decir
que la forma de comportarse de una persona en su trabajo no depende solo de sus
caracteristicas personales, sino de la forma en que este percibe su clima de trabajo y

los componentes de su organizacion.

Segun, Zamora (2012) afirma que: “Un clima organizacional es muy importante
en el desarrollo de una organizacion, en su evolucion y adaptacion al medio exterior”.
En ese sentido, un clima organizacional demasiado rigido, una estructura
organizacional mal definida y no evolutiva haran que una empresa se deje aventajar

rapidamente por sus competidores y entre en una fase de decrecimiento incontrolable.

Bernales (2013) afirma que: “Los seres humanos estan continuamente
implicados en la adaptacion a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer
sus necesidades y mantener su equilibrio emocional”. En ese sentido, esto se puede
definir como un estado de adaptacién. Tal adaptacion no se refiere a la satisfaccion de
las necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a la satisfaccion de las
necesidades de pertenencia a un grupo social de estima y autorrealizacion. La
frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion.
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Por lo tanto, el clima organizacional estd intimamente relacionado con el grado
de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés,
colaboracidn, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya
sea debido a la frustracion o barreras a la satisfaccion de las necesidades, el clima
organizacional tiende a bajar, caracterizandose por estados de depresion, desinterés,
apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos a estados de

agresividad, inconformidad.

Segun, Davis (1981) sostiene que: “Existen varios componentes del clima
organizacional como: calidad de liderazgo, nivel de confianza, comunicacién cordial,
responsabilidad, oportunidades, monitoreo 'y seguimiento, estimulos vy
reconocimientos”. En esa perspectiva, el clima organizacional tiene que ser favorable
porque este beneficia en muchos aspectos como la satisfaccion en el trabajo y

funcionamiento Gptimo.

1.3 Importancia del clima organizacional

Para el buen funcionamiento de una institucién educativa, todos estan de acuerdo
que es fundamental el recurso humano. Pero poco aporta un empleado frustrado, o que

tenga resentimiento contra su director o la institucién educativa.

Segin Altamirano (2001) afirma que : “Un estudio de clima organizacional o
laboral permite conocer el estado de la institucion educativa en cuanto a aspectos
organizacionales, ambiente de trabajo, la cultura, estado de &nimo, y factores similares
que pueden influir en el desempefio de su personal”. En ese sentido, una institucién
educativa debe impulsar sus politicas y estrategias son realmente efectivas para un

clima organizacional.
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El término clima organizacional, se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Castro (2010) sostiene que: “Dicho ambiente ejerce influencia directa
en la conducta y el comportamiento de sus miembros”. En tal sentido, se puede
manifestar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura més profunda de la
organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad

y satisfaccion en la labor que desempefia.

Segun, Fernandez (2014) afirma que: “El desempefio laboral, es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye
la estrategia individual para lograr los objetivos”. En ese sentido, la conducta del
docente estar vinculado con el logro de los objetivos estratégicos de la institucién

educativa.

Minedu (2017) sostiene que: “El diagndstico de clima organizacional es una
evaluacion integral que permite detectar las fortalezas y oportunidades de mejora
dentro de la organizacion”. En esa perspectiva, un analisis de la situacion actual lo cual
permite desarrollar una herramienta de evaluacion de acuerdo a las necesidades

especificas detectadas en la organizacion.

Por lo tanto, la evaluacién periddica del clima organizacional no sélo sera una
herramienta para enfrentar cambios organizacionales; sino también una herramienta
para reforzar la innovacion y compromiso hacia el mejoramiento continuo de la

organizacion.

Segun Jiménez (2008) sostiene que con el fin de comprender mejor el concepto

de clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

» El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

» El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

» El climaesuna variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Segun Salas (2014) afirma que: “Las percepciones y respuestas que abarcan el

clima organizacional se originan en una gran variedad de factores:

» Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

» Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,

promociones, remuneraciones, etc.).

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente

definicion de clima organizacional:

Zamudio (2009) afirma que: “El clima organizacional es un fendmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). “. En ese sentido, influye

en la satisfaccion y en la productividad de sus agentes educativos.

1.4 Caracteristicas del clima organizacional

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
institucién educativa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la

conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.
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Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad
de conseguir un nivel significativo de éstos aspectos en sus miembros: en tanto, una
organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de
identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores "no tienen la

camiseta puesta”, normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion vy, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

En otras palabras, un individuo puede ver cémo el clima de su organizacion es
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una
organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que
con sus actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y

descontento.

Segun Bernaola (2011) afirma que: “Las caracteristicas del sistema
organizacional generan un determinado clima organizacional”. En ese sentido,
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizaciéon y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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CAPITULO II.

DETERMINANTES ESPECIFICOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1. Condiciones econdémicas.

Segin Castillo (2012) afirma que: “Las condiciones economicas, las
percepciones de riesgo, espacio, recompensa y conflictos podrian variar de acuerdo a
la forma en que los altibajos de la economia influyen en la organizacién”. Ese sentido,

plantea condiciones que son las siguientes:

Estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo que se difunde desde el méas alto nivel de la

organizacion, es posible que tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.

Politicas organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo (ascensos de

los de adentro) pueden influir en el clima organizacional.

Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia influyen en el
clima organizacional. Como resultado, los miembros de algunas organizaciones

pueden percibirlas como agresivas, positivas, dignas o indignas de confianza.

Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con principios

burocraticos tradicionales, es muy probable que tenga un clima diferente.

Caracteristica de los miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacion, o incluso el niUmero de gerentes de sexo masculino o
femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades del clima

organizacional.
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Tipo de actividad, a la que se dedica a una organizacion influird en su clima. Este
clima puede influir en el tipo de personas atendidas como posibles empleados y en la

forma en que se comportan después de contratarlos.
2.2. Adelantos tecnoldgicos.

Segln Alva (1999) menciona que: “Muchas organizaciones operan con

equipos completamente diferentes de las que se operaban hace algunos afios”.

e Contratos laborales. El tipo de contratacién influye en forma directa, en lo que
pueden hacer las organizaciones en dos aéreas importantes del clima organizacional

disefio de puestos y sistema de recompensas.

¢ Crecimiento organizacional. Grandes organizaciones dominan en forma creciente
el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo
motivantes, creativos en grandes organizaciones donde los trabajadores no ven con

facilidad una

Conexion clara entre su propia conducta y el desempefio total de la

organizacion.

e Atractivo del descanso. Desde que las industrias de la recreacion en tiempo libre
han tenido un gran crecimiento en nuestra sociedad cada dia es mas atractivo dejar
de trabajar, se trata que con el creciente nimero de oportunidades para recreo y
educacion, el trabajo tendra que ofrecer al empleado algo que no pueda obtener

fuera.
2.3. Dimensiones del clima organizacional.

Segiin Honores (2001) indica que: “Existen nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

a) Estructura.- Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que

se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién
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pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal y mal estructurado.

b) Responsabilidad.- Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

¢) Recompensa.- Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

d) Desafio.- Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

e) Relaciones.- Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

f) Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

g) Estandares,- Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h) Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

i) Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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2.4. Variables del clima organizacional.

Segun Morante (2010) afirma que: “El conocimiento del clima
organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen”. En ese sentido,
conocer de cerca la funcionalidad del clima organizacional permite mejorar la calidad

del servicio educativo.

Morante (2010) considera las variables consideradas en el concepto de clima

organizacional son:

Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura formal,
estilo de direccion, etc. Variables del ambiente social, tales como compafierismo,

conflictos entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas,
etc. Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estres, etc.

Todas estas variables configuraran el clima de una organizacién, a través de

la percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

Por su parte Castillo (2012) considera que: “El clima organizacional tiene
una importante relacion en la determinacion de la cultura en una organizacion,
entendiendo como cultura organizacional, el patron general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion”. En ese sentido, esta
cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacion, aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya que las

percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a su organizacion,
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determinan las creencias, “mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la

organizacion.

Por lo tanto, se refiere a un sistema de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizacion que hace que se distingan unas de otras.
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrd consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcién que los miembros
tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,
adaptacion, innovacidn, etc. Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las
siguientes: inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja

productividad, etc.

2.5 Tipologias del clima organizacional.

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que
pueden producirse en diferentes configuraciones de las variables que conforman el

concepto. Veremos la de Likert (1967).

Segun Likert sostiene que: “La percepcion del clima de una organizacion
influyen variables tales como: la estructura de la organizacién y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro grupo
de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la
comunicacion”. Finalmente, Likert indica que las variables finales son dependientes
de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion. En
ellas, se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la
organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima, por
parte de los miembros de una organizacion. Para Likert es importante que se trate de
la percepcion del clima, mas que del clima en si, por cuanto él sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de sus percepciones de

la situacién y no de una situacion objetiva.
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Esta posicién sustentada por Likert es consistente con el tan conocido teorema
de Thomas: Lo que los hombres definen como real, se torna en sus consecuencias.
También puede ser suscrita por una aproximacion metodologica como la propuesta
aqui, dado que es la experiencia de los miembros de la organizacion lo que resulta
central en la determinacion de lo que es el clima de una organizacion. No tiene sentido,
por lo tanto, hablar de un clima organizacional si éste no es estimado desde la
experiencia de los hombres que pertenecen a la organizacién, los que con sus
decisiones dan vida a la organizacién, que con sus acciones determinan un cierto clima

y en sus experiencias, lo vivencian.

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar
cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular.

Estos son:

Sistema |: Autoritario.

Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se encuentran
también centralizados y formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional

es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

Sistema I1: Paternal.

En esta categoria organizacional, las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion. También en este sistema se centraliza el
control, pero en él hay una mayor delegacién que en el caso del Sistema I. El tipo de
relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen
todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro
de limites de relativa flexibilidad. EI clima de este tipo de sistema organizacional se
basa en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cUspide jerarquica. Para los subordinados, el clima
parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en

la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.
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Sistema I11: Consultivo.

Este es un sistema organizacional en que existe mucho mayor grado
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico,
pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
También el control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de

organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.
Sistema 1V: Participativo.

Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se
encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose una partida
grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos niveles
de compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones
entre la direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes

sectores de la organizacion.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas
organizacionales. Incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicacion en trabajo
de consultoria. Interesante resulta ser que su definicion de los diferentes sistemas y de
las variables que influyen en el clima de una organizacion, han sido acogidas por la
literatura especializada, de tal manera que en practicamente toda ella, se hace
referencia a factores tales como grado de participacion, formas de control, estilo de
manera, formas de comunicacion, modos de toma de decisiones, grado de
centralizacion, existencia de confianza o desconfianza, existencia de la organizacion

informal, etc.

La teorias de los sistemas de Likert, se aproxima a los calificativos abierto /
cerrado mencionados por varios investigadores con respecto a los climas que existen
dentro de una organizacion. En efecto, un clima abierto corresponde a una
organizacion que se percibe como dindmica que es capaz de alcanzar sus objetivos
procurando una cierta satisfaccion de las necesidades sociales de sus miembros y en

donde estos Ultimos interacttan con la direccion en los procesos de toma de decisiones.
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El clima cerrado caracteriza a una organizacion burocratica y rigida en la que los
empleados experimentan una insatisfaccion muy grande frente a su labor y frente a la
empresa misma. La desconfianza y las relaciones interpersonales muy tensas son
también privativas de este tipo de clima. En funcion de la teoria de Likert, los sistemas
I y Il corresponderian a un clima cerrado, mientras que los sistemas Il y IV
corresponderian al clima abierto. La teoria de los sistemas de Likert es mucho mas
dinamica y explicativa del clima, tal y como lo perciben los miembros de una
organizacion, que el vocablo abierto / cerrado cominmente asociado al concepto de

clima.

Esta teoria postula también el surgimiento y establecimiento del clima
participativo como el que puede facilitar la influencia individual y organizacional de
acuerdo con las teorias contemporaneas de la motivacion que estipulan que la

participacién motiva a las personas a trabajar.

2.6. El clima organizacional y su relacién con la educacion inicial

Minedu (2018) sostiene que: “Las instituciones de educacion inicial tienen la
responsabilidad de ofrecer actividades pedagogicas que propicien el aprendizaje y
desarrollo de todas las dimensiones de su personalidad (bio-psicomotor, cognitivo y
socio afectivo)”. En esa perspectiva, un 6ptimo clima organizacional ofrece, Servicios

complementarios y compensatorios de salud y nutricion.

De ahi, la importancia que la docente de educacion inicial debe ser un
investigador, un facilitador de los aprendizajes de los nifios y promotor social en su

comunidad.

Finalmente, la responsabilidad de un buen clima organizacional depende

directamente de los actores educativos y de la comunidad.
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CONCLUSIONES

Al término de la presente investigacion monografica, se ha arribado a las

siguientes conclusiones:

Primero: El clima organizacional es factor de transformacion educativa, por lo que se
infiere que a mejor clima organizacional mejor modelo educativo en educacién

inicial.

Segundo: La estructura repercute en un buen clima organizacional, por lo que se infiere que

a mejor estructura, mejor es clima organizacional.

Tercero: La responsabilidad repercute en un buen clima organizacional, por lo que se

infiere que a mejor responsabilidad, mejor es clima organizacional.
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RECOMENDACIONES.

Se recomienda lo siguiente:

e Brindar capacitaciones sobre la importancia del clima organizacional en las
instituciones educativas.

e Promover talleres de trabajo en equipo donde se promueva el buen clima
organizacional.

e Mejorar los nivel de comunicacion de la comunidad educativa dentro del clima

organizacional.
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