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RESUMEN

El estudio se centr6é en analizar el entorno laboral en los centros educativos de nivel
inicial en varias regiones del pais y su impacto en diversos aspectos relevantes para el
contexto educativo. Se exploraron teorias, se analizaron investigacion y estudios previos
para la obtencién de la informacion. Respecto a los resultados, el estudio ha revelado que,
en los centros educativos de nivel inicial, el clima institucional varia considerablemente,
debido a que la mayoria de los docentes lo percibe como regular y algunos como excelente.
Se ha determinado que aspectos clave como la comunicacion, el liderazgo, las relaciones
personales y el apoyo administrativo necesitan mejoras en muchas de estos centros. Se
identificé que el liderazgo, las relaciones personales, la comunicacion y la capacidad de
resolver conflictos, son factores fundamentales para la gestion de un clima institucional
adecuado, el cual mejora el bienestar y desempefio docente, asi como el entorno de
aprendizaje. Ademas, se confirmé que, el clima institucional, esta significativamente
relacionado con las condiciones laborales, el desarrollo personal de los docentes, su
desempefio y la calidad educativa, es decir al mejorar el clima institucional también los

hacen estas variables.
Palabras claves

Clima Laboral, Desempefio Docente, Calidad Educativa, Educacion inicial, Condiciones

Laborales
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INTRODUCCION

La educacion inicial es crucial para el desarrollo integral de los nifios, ya que sienta
las bases para su futuro en aspectos cognitivos, socioemocionales, linglisticos vy
comunicativos. Durante esta etapa, el cerebro es altamente receptivo, por lo que es
importante proporcionar experiencias enriquecedoras que promuevan el pensamiento, las
habilidades sociales, emocionales y el lenguaje. Invertir en la educacién inicial es esencial

para asegurar un desarrollo infantil éptimo y garantizar un futuro exitoso (Peguero, 2020).

Segun la neurociencia, el entorno influye significativamente en la estructura del
cerebro. Las experiencias tempranas de un nifio establecen una base que afectara su
desarrollo, aprendizaje y comportamientos futuros (UNESCO, 2022). Un entorno
institucional favorable no solo facilita el aprendizaje y el desarrollo integral de los nifios,
sino que también promueve seguridad, pertenencia y la exploracion de la creatividad y el
potencial desde una temprana edad, cultivando habilidades emocionales, sociales y

esenciales. (Escobar, 2006).

Segun la ONU (2017), los entornos de trabajo afectan significativamente el
rendimiento laboral. Un pésimo entorno laboral reduce la productividad en una
organizacion. Por el contrario, cuando los empleados se llevan bien, se apoyan
mutuamente y tienen interacciones positivas, tienden a trabajar mejor y de manera mas

eficiente, lo que beneficia a toda la organizacion.

La importancia de contar con un adecuado clima institucional en la ensefianza de
los nifios en la educacion inicial radica en que este afecta de forma directa la calidad de la
educacion y el bienestar de la comunidad educativa, haciendo que los estudiantes tengan
un alto rendimiento académico. Contar con un entorno positivo fomenta un correcto
aprendizaje y ayuda en el desarrollo integral de los estudiantes. La motivacién, aprender a
llevarse bien con otros y las relaciones positivas entre las personas son esenciales para
crear un buen ambiente en la institucién y como también para que todos los miembros

participen activamente (Pacheco et al., 2020).

Una buena gestion de los profesores por parte de los lideres educativos mejora
tanto su desempenio individual como la colaboracion y eficiencia del equipo educativo en
general. Esto conduce a un servicio educativo mas integral y de mayor calidad, que impacta

positivamente en el aprendizaje y desarrollo de los estudiantes (More y Morey, 2021).



En América Latina, las escuelas enfrentan desafios significativos como la gestion
de conflictos internos y el desarrollo de un ambiente educativo que no haga distincién de
ningun tipo. Fortalecer el clima institucional es crucial para mejorar la experiencia educativa
y fomentar la colaboracion entre profesionales de la educacion. Los directores de las
instituciones deben contar con la capacidad de realizar un buen liderazgo para apoyar a
los docentes, implementar practicas educativas efectivas y adaptar el aprendizaje a las
necesidades personales de los estudiantes, asi mismo debe promover mejoras continuas

en el sistema educativo para obtener resultados académicos positivos (Misad et al., 2022).

Los maestros de educacion inicial en diversas regiones del Peru tienen un rol crucial
en establecer un ambiente positivo en las escuelas. Enfrentan desafios como tensiones al
momento de tomar decisiones importantes y falta de interés en la generacion de proyectos
educativos. Asi mismo los problemas de comunicacién agrava un ambiente desfavorable
gue afecta la colaboracion entre colegas y la calidad educativa general, a pesar de los

esfuerzos por resolver estos problemas.

Ademés de lo anterior, Huaita y Luza (2018) destacaron que, en numerosos
contextos educativos, los docentes experimentan una notable insatisfaccion al percibir un
entorno desfavorable, derivado de una gestion institucional deficiente, el cual como
consecuencia, complica el alcance de los objetivos planteados por la institucion. Sin
embargo, debido a la pandemia de la COVID-19, se ordend cerrar temporalmente los
centros educativos, trasladando toda la ensefianza educativa a un entorno virtual (Revilla
y Palacios, 2020). Debido a que la mayoria de los docentes carecian de experiencia en el
empleo de dispositivos tecnolégicos, surgieron serias dudas sobre su capacidad de
adaptacion a este nuevo formato. Por otro lado, Galvez y Milla (2018) revelaron que los
maestros se sienten insatisfechos con las evaluaciones realizadas por el estado,
considerandolas ineficaces, lo que genera tensiones en su desempefio y contribuye a la
creacion de ambientes desfavorables. Gonzales (2021) indicé que la ausencia de un
adecuado apoyo pedagoégico impide que los maestros realicen su labor de manera efectiva,
sin importar la calidad del disefio curricular. Frente a esta situacion, es claro que se requiere
que las universidades no solo capaciten a sus profesores en el &mbito pedagdgico, sino
gue también les brinden una formacion integral que incluya aspectos humanisticos. Esto
permitira a los docentes enfrentar los desafios educativos con mayor preparacion y

confianza, mejorando asi el clima institucional en las escuelas.



Todavia existen centros educativos que no prestan atencién al clima institucional,
por lo cual, destaca la necesidad urgente de que los directores no solo promuevan
oportunidades para la auto investigacion entre el personal, sino también que implementen
estrategias que promuevan un adecuado ambiente laboral en la institucién. (Saldafia y
Pérez, 2018). Muchos docentes que brindan una educacién de alta calidad no reciben el
reconocimiento necesario. Esto afecta como se sienten en el trabajo y como aprenden los

estudiantes en la escuela.

Las malas préacticas como por ejemplo el abuso de autoridad, sobrecarga de tareas,
falta de pago por horas extras, pagos salariales tardios y la omision de beneficios sociales
y econdmicos, generan un descontento generalizado entre los empleados, quienes, de
tener otras oportunidades laborales, considerarian abandonar sus puestos. Esta falta de
compromiso y sentido de pertenencia repercute negativamente en la calidad del servicio y
la gestion institucional (EI comercio, 2018). Ademas, las politicas organizacionales a
menudo violan los derechos laborales, y la informalidad de muchas empresas agrava la
situacion de los trabajadores (SUNAFIL, 2020).

Entender bien cdmo se sienten los docentes en una instituciébn es muy importante.
Esto no solo ayuda a los maestros a hacer mejor su trabajo y a estar mas comprometidos
con su labor educativa, sino que también mejora la calidad de la educacion que se ofrece.
Ademas, tener un buen ambiente de trabajo motiva a los empleados, hace que las cosas
funcionen mejor y fomenta la colaboracion entre todos en la comunidad educativa (Gomez,
2018).

El desafio principal es entender cdmo los maestros de preescolar pueden mejorar
el ambiente en sus escuelas. Esto significa identificar problemas que afectan
negativamente el ambiente laboral y encontrar soluciones practicas. Es importante ver
como estos cambios pueden ayudar a los maestros a ensefiar mejor, lo que beneficia a la
educacion de los nifios pequefios. Este esfuerzo busca no solo beneficiar la ensefianza de

los nifios pequefios, sino también mejorar las condiciones de trabajo.

Una razon fundamental para investigar el clima institucional es la creencia de que
contar con un adecuado ambiente laboral es vital para brindad una educacion de
excelencia. Por lo cual, es importante contar con un panorama amplio con respecto al
estado actual del clima institucional en los centros de educacion inicial en los diferentes
lugares del pais. Esto incluye identificar las variables clave que lo afectan y comprender

cémo influye en diversos aspectos educativos.



Este analisis es fundamental para determinar areas de mejora y disefar estrategias
que ayuden a mejorar el clima institucional, creando entornos de aprendizaje mas
favorables que apoyen el desarrollo integral de los nifios durante estas etapas criticas de

su formacion.

Formulacion de la problemética

Problema general:
PG: ¢ Como se encuentra el clima institucional promovido por los docentes del nivel

inicial en el Per( y cudles son los principales componentes que influyen en é1?

Formulacion de los Objetivos

Objetivo general:

OG: Analizar el clima institucional en los centros educativos de nivel inicial en Peru

y su impacto en diversos aspectos claves para el contexto educativo.

Objetivos especificos:

OEL1: Determinar cual es la percepcion que tienen los docentes del clima
institucional en los centros educativos de nivel inicial del pais.

OE2: Identificar los componentes claves del clima institucional en los centros
educativos de nivel inicial en el pais.

OE3: Analizar la asociacion del clima institucional con diversos aspectos relevantes

para la educacion en los centros educativos del nivel inicial.



CAPITULOI
ASPECTO HITORICO CONTEXTUAL

1.1. ClimaOrganizacional y sus inicios

El concepto de clima institucional surge de la comprensién de como las
interacciones entre individuos y grupos dentro de una organizacion impactan su
funcionamiento y ambiente. Esto implica que las interacciones entre individuos dentro de
una organizacion influyen en el estado emocional colectivo y en el funcionamiento global
de la entidad (Garcia, 2009).

Segun Méndez (2006), comprender el clima organizacional es esencial para
analizar las dindmicas sociales y las interacciones que se dan al interior de las
organizaciones. Las interacciones entre colegas en el entorno laboral, influenciadas por
valores y actitudes, configuran el clima organizacional. En tiempos recientes, comprender
y mejorar este aspecto es crucial para la gestion del capital humano y representa un factor
relevante en diversos tipos de organizaciones, quienes buscan entender y evaluar el clima
organizacional utilizando métodos especificos y analisis realizados por consultores en

recursos humanos o desarrollo organizacional.

1.2. Contribuciones de la Psicologia Organizacional

Tras la Segunda Guerra Mundial, la psicologia organizacional en los Estados
Unidos, antes conocida como psicologia industrial, experimenté un cambio de enfoque,
pasando de sus inicios a temas como la seleccion de personal y la implementacién de

sistemas de compensacion justos y eficientes (Gémez, 2011).

La psicologia organizacional ha ampliado su campo hacia aspectos como el
bienestar laboral, las motivaciones personales, los valores y las interacciones entre
personas en las organizaciones. Los psic6logos ahora estudian temas como el agotamiento
y la rutina laboral, ademas de otros factores que afectan el rendimiento, como la capacidad
de aprender, la percepcion, la personalidad, el liderazgo y la fatiga. Cada organizacion crea
su propia cultura y busca empleados que se ajusten a ella, desarrollen sus habilidades y
apoyen los objetivos de la organizacién. Las estrategias en psicologia organizacional son
clave para entender las motivaciones y habilidades de las personas, y gestionar el

ambiente de trabajo de manera efectiva.



Lewin introdujo el concepto de "clima organizacional” en su obra "Espacio Vital",
describiéndolo como el conjunto de variables y factores que influyen en el comportamiento
individual. El autor sostenia que la mente humana puede ser mas receptiva o cerrada
dependiendo como se relaciona el individuo con su entorno, enfatizando la relevancia de
esta relacion. También aplicd la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones,

brindando una perspectiva valiosa para comprender su funcionamiento (Edel et al., 2007).

1.3. Escuelas del Pensamiento Administrativo y el Clima Laboral

La escuela clasica de la Administracion

Se desarrollé a fines del siglo XIX, tuvo como exponentes principales a Frederick
W. Taylor y Henri Fayol. Aunque contemporaneos, sus enfoques difirieron notablemente.
Taylor se destac6 por desarrollar la gestion cientifica, enfocAndose en la eficiencia de la
produccién y la colaboracién entre empleadores y empleados mediante métodos cientificos
de seleccion y capacitacion. Aunque menos conocida, también mostré interés en la

dignidad del trabajador hacia el final de su carrera (Delgado, 2002).

En contraste, Fayol contribuy6 con la "Administracion Clasica", conceptualizando la
empresa como un todo y estableciendo principios universales como unidad de mando y
divisién del trabajo. Sus ideas siguen siendo fundamentales en la teoria administrativa
moderna, enfocdndose en que el propdsito de una organizacién reside en la creacién de
bienes o servicios que satisfagan los requerimientos de sus clientes (Terry y Franklin,
1985).

La escuela de las Relaciones Humanas

Esta Escuela, resalta el papel del comportamiento humano en la administracion.
Segun Hellriegel et al. (2006), los estudios realizados en la planta Hawthorne de Western
Electric (1924-1933) revelaron que la productividad no solo depende del entorno fisico, sino
también de la atencidén de los supervisores y la cohesién del grupo. Esto sefiala que el
ambiente social y las interacciones entre colegas afectan la motivacién y la eficiencia
laboral, influyendo en la manera en cdmo se practican la gestion y el liderazgo dentro de la

organizacion.

Terry y Franklin (1985) subrayan que entender el comportamiento humano es
crucial en la administracion y para el éxito organizacional. Esta perspectiva aplica la
psicologia y la psicologia social al entorno laboral, enfocandose en comprender y gestionar

las necesidades psicoldgicas individuales y grupales.
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1.4. LaescuelaEstructuralista

Esta escuela, desarrollada en la década de 1950, se enfoc6 en aspectos
estructurales como la autoridad, las reglas y normas, y la burocratizacion, visualizando la
organizacion de manera integral. Max Weber, figura central de esta escuela, afirmo que
existe tres tipos de sociedad, las tradicionales, las legales y las carismaticas. Las
sociedades tradicionales se caracterizan por ser patriarcales, las legales por sus enfoques
juridicos y burocraticos, y las carisméticas por su misticismo y personalismo (Jiménez
2000).

Weber no solo realizé importantes aportes en el ambito de la sociologia, sino que
también desarroll6 una teoria de estructuras de autoridad y un modelo ideal de burocracia,
caracterizado por la division del trabajo y la clara definicion de la jerarquia. Chiavenato
(2011) enfatiza que las organizaciones en la sociedad contemporanea son de suma
importancia, pues estas entidades juegan un rol fundamental al satisfacer las necesidades

humanas, considerando tanto el bienestar econémico como el social del individuo.

La Escuela Estructuralista se diferencia de las escuelas anteriores porque no solo
se enfoca en la produccion desde una perspectiva industrial, sino que también considera
aspectos sociales importantes relacionados con la produccion, considerando a las
organizaciones como partes de un sistema social mas amplio, en constante relacion con
variables politicas, culturales, sociales y econdmicas. Aunque el término "clima
organizacional" no se aborda explicitamente, esta escuela sugiere que los trabajadores

deben sentirse parte integral de la organizacién para evitar la frustracion.

1.5. Laescuela Conductista

Luego de su surgimiento en los afios 60, la Escuela Conductista se enfocd en
estudiar como cada individuo dentro de una organizacion se comporta y reacciona ante su
entorno, considerando factores como la motivacion, la atencion a estimulos y el impacto
del ambiente fisico y de seguridad. Segun Chiavenato (2014), esta teoria explora cémo las
acciones individuales explican el comportamiento organizacional y busca entender qué

impulsa a las personas y cémo esto afecta la eficiencia y bienestar organizacional.

Abraham Maslow y Frederick Herzberg contribuyeron con teorias sobre las
necesidades humanas y los factores motivacionales en el trabajo. Las teorias X e Y de
McGregor y el modelo de sistemas de Likert contribuyen significativamente en la manera

de cémo se entiende el comportamiento humano en las organizaciones.
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El concepto de clima organizacional, surgido de la Escuela Conductista, resalta que
es importante comprender y atender las necesidades y motivaciones de los empleados

para mejorar su experiencia laboral.



CAPITULOIL
FUNDAMENTO TEORICO DE CLIMA LABORAL INSTITUCIONAL

2.1. Conceptos sobre el Clima Institucional

Brunet (1999) menciona que el clima institucional se refiere a percepcion y
comprension personal de los empleados con respecto a los fendmenos y comportamientos
gue se dan en el ambiente donde trabajan. Las caracteristicas personales de cada
empleado como su personalidad, experiencias, valores, etc., influyen en cémo interpretan
los objetivos y acciones dentro de la organizacion. Estas interpretaciones individuales

ayudan a formar la percepcion general del clima organizacional.

Segun Torres et al. (2018), define al clima institucional como el entorno social y
psicolégico presente en el lugar de trabajo. Este concepto abarca las percepciones de los
empleados sobre las condiciones laborales, asi como las emociones, sentimientos y
actitudes que surgen de sus interacciones dentro de la organizacion. Estas percepciones

y emociones constituyen la base del clima institucional.

En palabras de Sotelo y Figueroa (2017), el clima organizacional se define a partir
de la percepcién y comprension que los empleados tienen sobre las diversas dimensiones
de la organizacidn, incluyendo las practicas, politicas, dinamicas internas y condiciones

fisicas del lugar de trabajo.

Luna (2008) conceptualiza el clima institucional como el ambiente diario que se vive
en el lugar de trabajo, el cual esta conformado por diversos elementos como la relacion
entre jefes y empleados, las conexiones entre compafieros y las interacciones con

proveedores y clientes.

2.2. Elclimainstitucional segun Likert

El psicologo estadounidense Rensis Likert realizd investigaciones significativas
sobre el liderazgo, donde descubrié que hay varios estilos de liderazgo que afectan la
productividad. Observé que los departamentos con mayor productividad tenian lideres que
delegaban autoridad, aplicaban supervision flexible y tenian un interés genuino por el

bienestar personal de sus subordinados.

Likert en su teoria menciona que la forma en como una organizacion esté

constituida y como se maneja el liderazgo tiene un impacto significativo en la percepcion y
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actitudes de los empleados frente a su entorno laboral (Rios, 2008). Ademdas, agrega que
esas percepciones y actitudes estan influenciadas por tres variables, las variables
causales, intermedias y finales. Los factores causales son las condiciones internas, como
la estructura de liderazgo y las politicas, que influyen en la efectividad de la organizacion.
Las variables intervinientes, como la motivacion de los empleados y la comunicacién
interna, afectan cémo se implementan las politicas y se llevan a cabo las actividades
diarias. Las variables finales evalian los resultados de la organizacion, incluyendo la
productividad y la rentabilidad, reflejando el éxito global en términos de desempefio y logros
alcanzados. (Brunet, 1999). La interaccion de estas variables forma dos grandes tipos de
clima institucional, el clima de tipo autoritario y el clima participativo, cada uno tiene sus

propias dindmicas y resultados organizacionales.

2.3. Factores que influyen en el climainstitucional

El clima organizacional esta influenciado por los factores internos que son la
comunicacion, personalidad, actitudes, percepciones, motivacion, toma de decisiones y el
trabajo en equipo de los empleados, y los factores externos que son el ambiente fisico, la
infraestructura y la estructura de la organizacion. Todos estos elementos juntos crean el
ambiente psicolégico y social en la organizacion, influyendo en la productividad y

satisfaccién de los trabajadores (Chirinos et al., 2018).

Niebles et al. (2019) define los factores del clima organizacional en:

Liderazgo: es la capacidad que permite generar compromiso y alcanzar el éxito
institucional, guiando eficazmente los recursos y el talento humano hacia el

cumplimiento de las metas establecidas.

Cooperacion: se trata del apoyo mutuo entre comparieros de trabajo para solucionar

problemas y lograr metas comunes dentro de la organizacion.

Motivacion: es el motor que impulsa a las personas a actuar y comportarse de una
manera especifica, con el objetivo de alcanzar ciertas metas o satisfacer sus

necesidades y deseos.

Relaciones interpersonales: Habilidad para gestionar relaciones con otros e influir en
sus comportamientos. Incluye la inteligencia emocional para responder
adecuadamente a las sentimientos y emaociones de los demas, que es crucial en la

educacion para fomentar un ambiente efectivo y de aprendizaje.
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Toma de decisiones: es la habilidad que permite a las personas analizar diferentes
opciones o alternativas frente a una situacion, con el fin de seleccionar la mejor

opcion posible.

Estos componentes son esenciales para crear un clima organizacional en cualquier
institucion, especialmente en la educacion, donde tienen un impacto directo en la eficacia

y el ambiente de aprendizaje.

2.4. Tipos de climainstitucional
Segln Requena (2016), existen cuatro tipos de climas organizacionales, cada uno
con caracteristicas distintas que impactan en la dinamica y eficacia de una organizacion,

incluidas las instituciones educativas:

Clima Organizacional hacia el Poder: Depende en gran medida de un liderazgo
donde el control y las decisiones a tomar se concentran en una sola persona o en
un pequefio grupo de lideres, lo cual puede dificultar la capacidad de una
organizacién para asegurar que todos sus miembros trabajen juntos de manera

armoniosa y eficiente hacia objetivos comunes.

Clima Orientado hacia el Papel: Se enfoca en normas y procedimientos escritos,
aunque se recomienda modernizarlos con tecnologias de la informacién para

agilizar tramites burocraticos.

Clima Orientado hacia lo Laboral: Centrado en resultados y promueve el
entrenamiento continuo y un trabajo en equipo solido, considerado ideal para

instituciones educativas y otras organizaciones.

Clima Orientado hacia la Gente: Asigna roles segun las habilidades individuales,
maximizando el talento y contribucion de cada miembro del equipo segin sus

competencias.

Segun el modelo de Likert (1968), se forman cuatro tipos de climas organizacionales

resultado de la interaccién de tres tipos de variables: causales, intermediarias y finales.

Autoritarismo explotador: las caracteristicas de este clima son la centralizacion de

decisiones y objetivos unilaterales por parte de la administracion. Los trabajadores
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laboran bajo un entorno de miedo y amenazas, con minima atencion a sus

necesidades de seguridad y psicoldgicas.

Autoritarismo paternalista: se caracteriza por una forma de liderar de los directores
en el que asumen una actitud paternalista hacia sus empleados. Esta actitud se
manifiesta en la concesion de cierta autonomia a los empleados, pero la mayoria de

las decisiones importantes lo toman los directores.

Consultivo: La direccion permite que los empleados participen en algunas decisiones,
pero las decisiones importantes las toma la alta direccion. La comunicacion va
principalmente de los jefes a los empleados, y los empleados son consultados para

dar su opinion y ser informados.

Participacién en grupo: en este clima la direccién deposita una total confianza en sus
empleados, permitiéndoles tomar decisiones en todos los aspectos de la
organizacion. Este estilo de liderazgo se fundamenta en que los empleados son
capaces de tomar decisiones acertadas y que al participar en la toma de decisiones

benefician a la organizacion.

2.5. Importanciadel clima institucional

A lo largo del tiempo, el clima institucional se ha vuelto crucial para el éxito de las
organizaciones, ya que afecta directamente el rendimiento de sus empleados de manera
positiva 0 negativa. La percepciéon que los empleados tienen de su ambiente de trabajo y
cdmo se sienten en él son clave. Un ambiente institucional acogedor y tranquilo ayuda a
los empleados a trabajar mejor, lo cual es fundamental para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Es importante estudiar y mejorar este clima institucional para asegurar que
los empleados estén comprometidos, sean eficientes y estén satisfechos, sintiéndose
valorados y comodos para realizar su trabajo y ofrecer servicios de calidad. (Chirinos et al.,
2018).

2.6. Las dimensiones del clima Institucional
De acuerdo con Litwin y Stringer (1998, como se cita en Gonzalez et al., 2018), hay
nueve dimensiones que ayudan a identificar como se encuentra el clima organizacional. A

continuacién, se detallan estas dimensiones junto con explicaciones para cada una:
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Estructura: esta dimension esta relacionada con la percepcion de los empleados
respecto a las normativas, procesos y tratamientos administrativos dentro de la institucion,

aspectos que pueden limitar su desemperio laboral.

Responsabilidad: implica que los maestros se comprometan con su trabajo
educativo, cumplan con sus responsabilidades y tomen decisiones de manera autébnoma,

lo que reduce la necesidad de supervision.

Recompensa: es el reconocimiento que los empleados reciben por un trabajo

eficaz, contrastando con las posibles sanciones.

Desafio: es la percepcion de los trabajadores sobre los desafios planteados en su

labor, orientados hacia el logro de las metas de la entidad.

Relaciones: esta dimensién se refiere al ambiente de trabajo entre los profesores,
incluyendo cémo se llevan entre si los docentes y también cémo se relacionan con los

directivos.

Cooperacion: se refiere a como los integrantes de la institucion trabajan en equipo

y se apoyan entre si, ya sea entre profesores o entre profesores y directivos.

Estandares: son criterios o medidas establecidas por una institucién para evaluar el
desempefio de los empleados, asegurando que cumplan con las expectativas y metas

definidas.

Conflictos: se refieren a las discrepancias o desacuerdos que surgen entre los
miembros, tanto entre colegas como con los directivos, y como se manejan para resolverlos

de manera efectiva y rapida.

Identidad: esta dimensién se refiere al sentimiento de pertenencia y reconocimiento

gue tienen los miembros al sentirse parte fundamental y valorada dentro de la entidad.

El estudio de Chiang et al. (2008, como se cita en Flérez Gamboa et al., 2018)
identific6 ocho componentes esenciales del clima organizacional. Estos componentes
representan los elementos clave que definen el ambiente laboral y su impacto en la

percepcién y el desempefio de los empleados.
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Cohesion: se destaca como la percepcion de la conexion y el espiritu de trabaja en
equipo entre los miembros de la organizacién, promoviendo un clima acogedor y

colaborativo que facilita el logro de las metas en coman.

Autonomia: refleja como los empleados ven su capacidad para tomar decisiones
informadas y efectivas para cumplir con sus responsabilidades, lo que fomenta la

iniciativa y la responsabilidad individual.

Confianza: se refiere a la percepcion de seguridad y apertura que tienen los
empleados al comunicarse con sus superiores. Esto desarrolla un ambiente donde
se sienten escuchados, valorados y donde se mantienen altos niveles de

confidencialidad en las interacciones.

Presion: es la percepcion que tienen los empleados sobre su habilidad para
enfrentar desafios y cumplir con expectativas de rendimiento, especialmente

cuando las condiciones son dificiles

Apoyo: dentro de la organizacion se evalla por la percepcion del respaldo y la
colaboracion recibida de los colegas y superiores, promoviendo un ambiente de

trabajo solidario y de ayuda mutua.

Equidad: se refiere a la percepcion de equidad en las normativas y politicas de la
organizacion, garantizando que todos los empleados reciban un trato justo e

igualitario en todas las situaciones laborales.

Reconocimiento: es la percepcion que tienen los empleados de ser valorados y
recompensados por su buen desempefio en el trabajo. Esta valoracién puede

motivarlos y fortalecer su compromiso y dedicacion hacia la organizacion.

Innovacion: se define como la disposicion y habilidad de los empleados para
identificar y resolver problemas, implementar mejoras y explorar nuevas ideas en
sus roles laborales. Este proceso promueve la creatividad y facilita el desarrollo

constante de habilidades profesionales.

Considerando a Martin (1999), quien menciona que el clima institucional se evalla

mediante las dimensiones siguientes:
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Comunicacion: La comunicacion efectiva es crucial en cualquier organizacion para
facilitar el intercambio claro y rapido de ideas, pensamientos y necesidades entre

todos los miembros.

Motivacidon: Fomentar una motivacién interna entre los colaboradores es crucial
para crear vinculos de lealtad e identificacion con la institucion. Esta motivacion va
mas alla de incentivos externos como bonos o salarios mayores, enfocandose en la

satisfaccidn en el trabajo, el respeto mutuo y relaciones positivas.

Confianza: Fundamentada en la honestidad y la integridad, la confianza es
importante para el crecimiento de una institucion. La franqueza, el respeto y las
relaciones positivas son los pilares que sostienen la confianza entre los empleados

y sus lideres.

Participacién: es la implicacion activa de todos los miembros de una institucion
(docentes, administrativos, padres, etc.) mediante reuniones frecuentes,
coordinacion efectiva y escucha activa para alcanzar acuerdos que aporten

positivamente a la comunidad educativa.
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CAPITULO IIl.
ASPECTO METODOLOGICO

3.1 El climainstitucional en los centros educativos de nivel inicial.

Para poder analizar los diferentes factores del clima institucional y como este se
desarrolla en los centros de educacion inicial en diferentes regiones del pais, fue necesario
la revisidbn exhaustiva de investigaciones y estudios previos obtenido los siguientes

resultados:

Con respecto a los niveles de clima institucional percibidos por los maestros de
educacion inicial en los diferentes centros educativos, se llego a determinar que existe una
variacion en la percepcion de los diferentes docentes a nivel nacional. Esto se explica
debido a que el nivel del clima de una institucion es basa en como cada persona lo percibe
y entiende las cosas que suceden a su alrededor en un centro de labor, esas percepciones
son personales y dependen de como cada individuo interpreta y da significado a las
situaciones que vive en el lugar, por lo tanto, el clima institucional es algo subjetivo, ya que

puede variar de una persona a otra segln sus experiencias y sentimientos (Silva, 1992).

La investigacion de Huaman (2020) revel6 diferencias significativas en el clima
institucional de las instituciones educativas de educacion basica regular en el distrito de El
Tambo, Huancayo. Se encontr6 que las escuelas de nivel primario e inicial generalmente
mantienen un adecuado clima, mientras que las instituciones de nivel secundario muestran
un clima mas negativo. Ademas, los resultados resaltaron que las relaciones entre
docentes y colegas, docentes y superiores, y docentes y alumnos son positivas, lo que
sugiere que estos aspectos contribuyen de manera favorable al clima institucional en las

escuelas estudiadas.

Segun Santa Maria Serrano et al. (2019), las instituciones educativas publicas de
nivel inicial en la Red Shungo Amauta y Banda de Shilcayo, UGEL San Martin, presentan
niveles de clima institucional considerados regulares. El estudio resalta que el liderazgo
juega un papel crucial en mantener un buen clima organizacional. La presencia de lideres
eficaces en los centros educativos es crucial para gestionar la institucion de manera
efectiva, mejorar la calidad educativa y crear un entorno propicio para el desarrollo tanto

de los docentes como de los estudiantes.
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La investigacion de Cabeza (2023) encontr6 que existe una relacion significativa
entre la gestion directiva y el clima organizacional en la institucion educativa de nivel inicial
El Porvenir-Trujillo. Esto enfatiza la importancia crucial de tener lideres capacitados para
mantener un ambiente institucional positivo. Aunque la mayoria reconoce la influencia
positiva del liderazgo, algunos encuestados expresaron discrepancias con las practicas de

los directivos.

De manera similar, Flores Varilla (2016) encontré que el liderazgo pedagdgico del
director tiene una relacién significativa con el clima escolar en las instituciones educativas
de nivel inicial en el distrito de Casma. El estudio destacé varios aspectos del liderazgo que
influyen en el clima escolar, como el ejemplo del director, su capacidad para motivar e
inspirar a los docentes, la atencion personalizada hacia ellos, la promocion de la innovacion
y el aprendizaje continuo, la creacién de identidad y cohesion, la promocion de relaciones
respetuosas y colaborativas, la satisfaccion laboral de los docentes, y el cumplimiento de

expectativas que fomentan un ambiente de confianza y seguridad.

Tasayco (2022) encontré que la mayoria de los docentes de nivel inicial perciben el
clima organizacional como positivo, y sefiala una relacion positiva y moderada entre el
liderazgo directivo y este clima. Esto destaca la importancia crucial de un liderazgo efectivo
para crear un ambiente favorable en las escuelas. Ademas, Oré y Riversos (2017) afiaden
gue el liderazgo aceptado por la comunidad educativa es crucial para mejorar la calidad

institucional, guiando las politicas y actividades hacia metas educativas efectivas.

3.2. El ClimaInstitucional y su influencia en diferentes aspectos de la educacion.

Las Condiciones laborales

Las condiciones laborales juegan un papel crucial en la educacién, ya que afectan
directamente el bienestar y la efectividad de los educadores. Un entorno laboral favorable,
gue incluya aspectos como la carga de trabajo adecuada, el salario justo, la seguridad
laboral, el apoyo emocional y profesional, y condiciones fisicas adecuadas, puede mejorar
significativamente la motivacion, el compromiso y la calidad del trabajo de los maestros.
Esto, a su vez, puede influir positivamente en el aprendizaje y desarrollo de los estudiantes,

creando un ambiente educativo mas positivo y efectivo en general.

La investigacion de Asto (2022) destaca que existe una correlacion significativa y
moderada entre el clima institucional y las condiciones laborales. Esto se interpreta que al

mejorar aspectos como el liderazgo, la comunicacion efectiva, los recursos adecuados para
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los empleados, el desarrollo profesional y la participacion en la toma de decisiones puede

influir positivamente en la percepcion de condiciones laborales satisfactorias.

El estudio de Auccaipfuro (2023) revela una estrecha relacion entre el clima
institucional y la motivacion del profesorado, lo que tiene un impacto directo en la calidad
educativa. Un clima institucional positivo, junto con la capacitacion docente y la mejora del
ambiente laboral, son fundamentales para promover la motivacién y el compromiso de los
maestros, lo que beneficia directamente el aprendizaje de los estudiantes. La capacitacion
docente debe enfocarse en el desarrollo de habilidades pedagbgicas, la actualizacién de
conocimientos y la investigacion educativa, mientras que la mejora del ambiente laboral
implica crear entornos confortables y bien equipados, con espacios adecuados, recursos

tecnoldgicos y oportunidades de colaboracion entre colegas.

Desarrollo profesional de docentes

Los estudios de Vasquez (2022) muestran que existe una fuerte relacion entre el
ambiente institucional y el crecimiento profesional de los docentes en escuelas publicas de
nivel inicial en Sicuani. Un ambiente institucional positivo se caracteriza por un liderazgo
efectivo, comunicacién abierta, trabajo en equipo, y reconocimiento y apoyo a los docentes.
Este ambiente no solo beneficia a los educadores, sino que también mejora el aprendizaje
de los estudiantes al aumentar la motivacion y el compromiso de los maestros. Invertir en
un ambiente laboral positivo es crucial para promover el desarrollo profesional de los

docentes y garantizar una educacion de calidad.

Desempefio docente

Un clima institucional adecuado, caracterizado por confianza, comparfierismo,
relaciones cordiales y comunicacién asertiva entre padres de familia, directivos vy
profesores, esta fuertemente relacionado con el desempefio profesional excepcional de los
docentes. El estudio de Solérzano (2022) realizado en escuelas de nivel inicial en
Cajamarca, revela que la mayoria de los docentes perciben el clima institucional como
positivo, lo que indica sentirse valorados y motivados en su entorno laboral. Un clima
institucional favorable impulsa la motivacion, el compromiso y la productividad de los
docentes, mejorando asi su desempenio y el aprendizaje de los estudiantes. Para promover
este ambiente positivo, es crucial tener liderazgo efectivo, comunicacion abierta, fomentar

el trabajo en equipo y proporcionar reconocimiento y apoyo constante a los educadores.

Mallma (2021) determiné que existe una correlaciéon positiva y moderada entre el

clima institucional y el desempefio docente. Los resultados muestran que la percepcion
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mayoritaria entre docentes y directores es que tanto el clima institucional como el
desempefio docente son regulares. Esto sugiere la necesidad de mejorar el ambiente en

las instituciones para asegurar un mejor rendimiento de los maestros.

Segun la investigacion de Cruzado (2023) que el clima institucional en instituciones
de educacion inicial tiene un impacto significativo del 23.5% en el desempefio docente.
Este estudio destaca la importancia del aspecto emocional en el entorno laboral,
subrayando que las instituciones educativas que fomentan la sinceridad y el respeto entre
sus miembros crean lugares de trabajo mas positivos y cooperativos. Ademas, resalta la
necesidad de una gestion emocional efectiva y una comunicacion organizada para mejorar

los resultados del proceso de aprendizaje de los nifios.

Arteaga (2022) encontré una relacion directa y significativa entre el clima institucional
y el desempefio docente en la I.E. Inicial N° 181 del distrito de Independencia - Pisco. Los
resultados indican que un ambiente institucional positivo esta fuertemente asociado con un
mejor desempeiio de los docentes. Esto destaca la importancia de promover un clima

institucional favorable para mejorar tanto la calidad de la ensefianza como el rendimiento.

Finalmente, el estudio de Alzola y Flores (2022) demuestra que el clima institucional
tiene un impacto significativo en el desempefio docente en las instituciones de educacion
inicial de la UGEL de Vird. Un entorno institucional favorable, caracterizado por el
compromiso docente, el sentido de identidad y la participaciéon, es esencial para la gestion
educativa porgue fomenta un trabajo docente mas eficiente y efectivo, lo que mejora la

calidad del servicio educativo.
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CONCLUSIONES

Primera: Se ha realizado una basqueda exhaustiva de estudios y fuentes bibliogréaficas sobre
el clima institucional que se presenta en los centros educativos de nivel inicial en
diferentes regiones del pais, identificando factores clave como el liderazgo, la
resolucion de conflictos, las relaciones personales, la comunicacion entre otros,

para la gestién de un adecuado clima institucional.

Segunda: La percepcion del clima institucional por parte de los docentes de educacion inicial
varia ampliamente, con algunos considerandolo regular y otros excelentes, lo que
refleja la necesidad de mejoras en areas como comunicacion, liderazgo y apoyo

administrativo.

Tercera: Un andlisis exhaustivo de los centros educativos ha revelado que factores como la
comunicacion efectiva, el liderazgo proactivo y las relaciones interpersonales
positivas contribuyen significativamente a un clima institucional favorable. Este
clima institucional positivo, a su vez, promueve el bienestar y el desempefio
docente, generando un entorno de aprendizaje mas propicio para el desarrollo

académico de los estudiantes.

Cuarta: Un clima institucional positivo no solo beneficia las condiciones laborales y la
satisfaccién del personal docente, sino que también mejora el desempefio
educativo, promoviendo la motivacibn y el compromiso, y facilitando Ila
implementacién de practicas pedagdgicas innovadoras para beneficiar a los

estudiantes y a toda la comunidad educativa.
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RECOMENDACIONES

Primera: A las UGEL se recomienda implementar programas de capacitacion para
directivos, docentes y personal administrativo centrados en mejorar el clima
institucional. Incluir moédulos sobre liderazgo, comunicacion y manejo de
conflictos.

Segunda: A los directivos se recomienda desarrollar e implementar programas especificos
gue promuevan un ambiente colaborativo y respetuoso. Ademas, se recomienda
fomentar la comunicacion efectiva y el liderazgo participativo entre el personal
administrativo y docente.

Tercera: A los docentes de nivel inicial se recomienda priorizar la construccion de
relaciones positivas entre colegas. Ademas de participar en programas de

desarrollo profesional que fortalezcan habilidades de liderazgo y gestion del
clima institucional.

Cuarta: A la comunidad educativa se recomienda promover activamente valores de

convivencia y apoyo mutuo entre todos los miembros. Incentivar la participacion

en la creacion de un clima positivo mediante proyectos colaborativos.
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