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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion hizo una descripcion de ambientes
educativos por medio de un instrumento que fue validado por medio de juicio
de expertos. Se retomd un instrumento elaborado por Ibarra, A. y Diaz, C; el
instrumento se sometié a una serie de ajustes para su aplicacion en campo
real. El instrumento se aplico6 a 22 profesores de instituciones publicas y
privadas para conocer su percepcion acerca del clima en cada una de sus
instituciones. Tuvo un enfoque cualitativo-cuantitativo para la recoleccion y
analisis de datos. Los resultados obtenidos dieron un panorama general de la
validez y confiabilidad del instrumento y se establecieron una serie de
recomendaciones y conclusiones para mejorar el instrumento y el clima en las

instituciones.

Palabras clave: clima organizacional, clima organizacional en instituciones
educativas, evaluacion de instituciones educativas, ambiente educativo,

instrumento de validacion.

ABSTRACT

This research made a description of educational environments through an
instrument that was validated by expert opinion. It returned an instrument
developed by Ibarra, A. and Diaz, C, the instrument underwent a series of
adjustments to be applied in actual field. The instrument was applied to 22
teachers from public and private institutions to know their perception about the
climate in each of its institutions. Had a qualitative-quantitative approach to data
collection and data analysis. The results gave an overview of the validity and
reliability of the instrument and established a series of conclusions and

recommendations to improve the instrument and the climate in institutions.

Keywords: organizational climate, organizational climate in educational
institutions, evaluation of educational institutions, educational environment,

instrument validation.



1. INTRODUCCION

1.1 Justificacion

El clima organizacional es una caracteristica importante en el sector
educativo ya que con este podemos identificar diferentes variables positivas o
negativas que pueden afectar el desempefio académico de los estudiantes.
Reconocemos que el ambiente en el cual se desarrollan los nifios debe ser
apropiado para brindarle la posibilidad de tener experiencias significativas que
lo lleven a un real aprendizaje, y el clima es un elemento clave que nos
permitira observar que tan apropiado es ese ambiente en diferentes contextos.
Por medio del actual trabajo, buscamos poder emitir juicios acerca de lo
positivo y lo negativo de cada ambiente y la manera en que podemos mejorar
las &reas que lo necesiten y continuar trabajando para mantener los que ya se
lograron en pro de dar una educacion de calidad en instituciones tanto publicas
como privadas.

Este estudio nace de la necesidad de describir el clima organizacional en
instituciones educativas infantiles del sector privado y publico con el objetivo de
conocer como los profesores perciben la institucion donde laboran, para ello se
utilizé y adapté un instrumento de medicién de clima organizacional elaborado
por estudiantes de la Especializacion en Gerencia Educativa de la Universidad
de La Sabana. Ademas despues de un chequeo bibliografico, se observo que
no existian un namero importante de estudios e investigaciones acerca del
clima en instituciones educativas, lo cual nos da un amplio campo para estudiar
e investigar en un tema de gran importancia en la actualidad y que afecta
nuestra labor como docentes.

El clima organizacional se compone de aspectos tales como la
remuneracion econdmica, la relaciéon con los compafieros, la relacion con los
directivos (jefes), el ambiente de trabajo, entre otros. Si estos factores son
manejados de la forma mas adecuada permitiran una mejor interrelaciéon entre
directivos y profesores, asi como entre los propios comparieros de trabajo, lo

cual redudandara en beneficio de los estudiantes en tanto ellos perciben el



ambiente que se vive al interior de la institucion. De esta manera se puede
decir que el clima organizacional es un factor que influye en el proceso de
ensefianza-aprendizaje.

Para la medicién del clima organizacional se conto con un instrumento
cuantitativo; por medio del cual se obtendra la descripcion de diferentes
caracteristicas del clima organizacional que se genera en las instituciones
educativas infantiles del sector privado y publico, y las relaciones entre las
mismas. Para la elaboracion definitiva del instrumento se decidié realizar
validacion por juicio de expertos. El instrumento definitivo da cuenta de la
descripcion del clima organizacional y caracteriza los diferentes factores que lo
componen.

Siendo el propdsito realizar una investigacion descriptiva donde se
pretende caracterizar el clima organizacional en instituciones de educacion
infantil haciendo un contraste entre sectores privados y publicos, se observaran
las cararacteristicas de los ambientes en contextos reales con la aplicacion del
instrumento validado por expertos.

Se considera interesante abordar este tema ya que luego de un rastreo
bibliografico no se encontraron investigaciones semejantes que pernitieran
evidenciar una evaluacion del clima organizacional en instituciones de
educacion inicial de caracter publico y privado.

Estudios como estos son importantes en el marco de la pedagogia infantil, ya
gue no solamente nos permite reflexionar acerca de cual es la percepcion del
maestro frente a su labor docente, su percepcion frente a la manera en que se
relaciona y los tipos de relaciones que se generan en el ambito educativo en el
cual se mueve, si no que ademas ahonda en temas como las relaciones con
los directivos y el apoyo que encuentra en ellos, tambien temas como los
recursos que tienen a su disposicién y como esto afecta su labor docente, los
cuales son temas que no son nuevos para los maestros pero en muchos casos

no se han tenido en cuenta o no se les ha dado el valor que tienen.

1.2 Problema



Hay diferentes factores que pueden afectar el adecuado desarrollo de una
institucion educativa dentro de ellos podemos encontrar la percepcion frente al
ambiente de trabajo, frente a las relaciones con directivos y con los
compaiieros de trabajo.

Asi mismo, con el desarrollo de las practicas educativas en diversos
escenarios se ha evidenciado que uno de los factores que mas incide en el
hecho educativo es el clima organizacional, en tanto afecta la comunicacion y
las relaciones que se dan al interior de la institucion. Las inconsistencias en las
relaciones entre los propios profesores puede generar un inadecuado clima
organizacional, que puede llevar a que los profesores presenten un bajo
compromiso frente a su labor docente y en esta medidad se puede ver afectado
el proceso de ensefianza aprendizaje; es decir, los estudiantes se pueden ver
perturbados en su proceso de aprendizaje pues perciben el ambiente negativo
de su institucion.

Los estudiantes son receptores de las diferentes actitudes o sentimientos
presentes en los profesores, esto es especialmente evidente en el caso de la
educacion infantil el maestro es el modelo 6 figura a seguir teniendo en cuenta
que durante sus primeros afios de vida los nifios mantienen una relacién mas
afectiva con sus profesores, de acuerdo con el articulo “Importancia del
preescolar en el desarrollo del nifio de la UNICEF (2004) “en los pimeros afos
de vida el impacto afectivo es mayor”.... Teniendo presente la importancia que
reviste esta teméatica para las instituciones educativas de primera infancia se
plantea la siguiente pregunta problema a la que se espera dar respuesta con la

presente investigacion.

¢Como se caracteriza el clima organizacional en las instituciones

educativas que atienden educacion inicial en los sectores privados y publicas?



1.3 Objetivos
Objetivo General

Describir la percepcion que tienen los profesores de 5 jardines infantiles del

sector publico y privado acerca del clima organizacional de su institucion.

Objetivos Especificos

Realizar un rastreo bibliografico que permita obtener informacién sobre el

clima organizacional en instituciones educativas.

Adaptar un instrumento de medicion para el clima organizacional de

acuerdo con las particularidades de las instituciones educativas de preescolar.



2. MARCO TEORICO

2.1 Marco legal
En Colombia existen diferentes leyes, decretos, legislaciones, etc.

desarrollados con base a convenciones internacionales y la constitucion politica
nacional que buscan regular el servicio y la calidad de las instituciones
educativas en todo el pais, con el fin de ofrecer una educacion cualificada y en
pro de un desarrollo intelectual, cultural y social, que sea de vital importancia
en afios futuros en pro del desarrollo del pais.

Por el contexto tratado en el presente trabajo de investigacion se identifica
y selecciona los marcos legales y politicas vigentes a la primera infancia y la
educacion inicial, en los cuales se reconocen la corresponsabilidad del estado,
la sociedad, la familia y adicionalmente las instituciones educativas frente a la
garantia de los derechos fundamentales de los nifios y las nifias; ya que al ser
cumplidos estos marcos legales se garantizaria dentro de la instituciébn un

ambiente adecuado para el correcto desarrollo de cada nifio y nifia.

2.1.1 Contexto internacional

En la Convencién America sobre Derechos Humanos, “pacto de San José
de Costa Rica” Articulo 19 (adoptado por Colombia mediante Ley 16 de 1972),
establece que: “todo nifio tiene derecho a las medidas de proteccidn que su
condicion de menor requieren por parte de su familia, de la sociedad y del
estado.”

Segun la Convencién Internacional sobre Los Derechos del Nifio, aprobada
por Colombia mediante la Ley 12 de 1991, numeral 3 del Articulo 3: “el estado
colombiano se compromete a asegurar que las instituciones, servicios y
establecimientos encargados del cuidado o la proteccion de los nifios cumplan
las normas establecidas por las autoridades competentes, especialmente en
materia de seguridad, sanidad, nimero y competencia de su personal, asi
como en relacion con la existencia de una supervision adecuada.” Esto es lo
que nos garantiza una educacion de calidad y un servicio que busque dar

ambientes propicios para el buen desarrollo de los educandos.
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La opinién consultiva 17 de 2002 de la Corte Interamericana de Derechos
Humanos indica que la conformidad con la normativa contemporanea del
derecho internacional de los derechos humanos, en la cual se enmarca el
articulo 19 de la Convencién Americana sobre Derechos Humanos, los nifios
son titulares de derechos y no solo objeto de proteccion; y ademas que: “Para
la atencion a los nifios, el estado debe valerse de instituciones que dispongan
de personal adecuado, instalaciones suficientes medios idoneos y experiencia

probada en este genero de tareas”

2.2.2 Contexto nacional

La Constitucién Politica de Colombia, en su articulo sefiala que 44. “Son
derechos fundamentales de los nifios: la vida y la integridad fisica, la salud y la
seguridad, su nombre y su nacionalidad, tener una familia y no ser separados
de ella, el cuidado y el amor, la educacion y la cultura, la recreacion y la libre
expresion de su opinion. Seran protegidos contra toda forma de abandono,
violencia fisica o moral, secuestro, venta, abuso sexual, explotacion laboral o
economica y trabajos riesgosos. Gozaran también de los demas derechos
consagrados en la constitucion, en las leyes y en los tratados internacionales
ratificados por Colombia”. De aqui se da inicio a la creacion de distintas
politicas de proteccion y consecucion de decretos y demas que busquen hacer
cumplir los derechos de los nifios.

En las diferentes instituciones educativas de educacion inicial se deben
seguir una serie de normas que permitiran el funcionamiento adecuado para
prestar el servicio de educaciéon a la primera infancia, dentro de estos
reglamentos se pueden encontrar temas como protocolos de seguridad,
alimentacion, infraestructura, ubicacion, manejo de los ambientes de trabajo y
demas por esto es importante mencionar la diferente normatividad vigente; ya
gue de aqui se enmarcaran algunos de los items que haradn parte del
instrumento de medicion del clima organizacional en instituciones educativas
del presente trabajo investigativo.

Decreto 057 de 2009, articulo 3; SUJETOS DE CONTROL. “son sujetos de

control las personas naturales vy juridicas, publicas y privadas, que presten el
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servicio de atencién integral y educacion formal en el Distrito Capital a nifias y
nifios entre los (0) y menores de (6) afios de edad”. Lo cual nos demuestra que
la responsabilidad frente a la nifiez colombiana es una responsabilidad
compartida entre todos los agentes que afecten directa o indirectamente su
desarrollo y todos estos agentes, deben ser activos en pro de garantizar y
respetar a los nifios y nifias sus derechos y deberes.

Decreto 057 de 2009, articulo 29: La educacion inicial “es un derecho
impostergable de la primera infancia, dirigido a garantizar el desarrollo del ser
humano a través del cuidado calificado y potenciamiento del desarrollo de los
nifios y las nifias desde su gestacion y menores de 6 afios. Se concibe como
un proceso continuo, permanente e intencionado de interacciones y relaciones
sociales de calidad oportunas y pertinentes dirigidas a reconocer las
caracteristicas, particularidades y potencialidades de cada nifio y nifias,
mediante la creacion de ambientes enriquecidos y la implementacion de
procesos pedagodgicos especificos y diferenciales a este ciclo vital. Esta puede
proporcionarse con ambitos familiares e institucionales y en todo caso sera
corresponsables la familia la sociedad y el estado”.

Ley 1098 de 2006 articulo 10: corresponsabilidad “para los efectos de este
codigo se entiende por corresponsabilidad la concurrencia de actores y
acciones conducentes a garantizar el ejercicio de los derechos de los nifios, las
nifias y los jovenes. La familia la sociedad y el estado son corresponsables en
su atencién y proteccion” .

Desde el nacimiento, durante su desarrollo y hasta su juventud el estado,
la familia y la sociedad deben trabajar de la mano, buscando respetar y hacer
efectivos los derechos de los nifios, nifias y jovenes y creando ambientes
propicios para el buen desarrollo de los mismos, reconociendo que el ambiente
afecta directa e indirectamente el desarrollo de los nifios.

Ley 1098 de 2006, articulo 29: derecho integral en la primera infancia, “es
la etapa del ciclo vital en la que se establecen las bases para el desarrollo
cognitivo, emocional y social del ser humano. Comprende la franja poblacional
gue va de los (0) a los (6) afios de edad. Desde la primera infancia, los nifios y

las nifias son sujetos titulares de los derechos reconocidos en los tratados
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internacionales, en la Constitucién Politica y en este cdédigo. Son derechos
impostergables de la primera infancia, la atencion en salud y nutricion, el
esquema completo de vacunacion, la proteccién contra los peligros fisicos y la
educacion inicial. En el primer mes de vida debera garantizarse el registro civil
de todos los nifios y nifias”.

Ley 1098 de 2006 articulo 38: Obligaciones de la familia la sociedad y el
estado. “Ademas de los sefialado en la Constitucion Politica y en otras
disposiciones legales seran obligaciones de la familia, y el estado en sus
niveles nacional, departamental, distrital y municipal y el conjunto de
disposiciones que contempla el siguiente cédigo”.

La ley 1098 de 2006 articulo 39: Obligaciones de la Familia. “la familia
tendra la obligacion de promover la igualdad de derechos, el afecto, la
solidaridad y el respeto reciproco entre todos sus integrantes. Cualquier forma
de violencia en la familia se considera destructiva de su armonia y unidad y
debe ser sancionada”.

La ley 1098 articulo 40: de 2006 Obligaciones de la Sociedad. “En
cumplimiento de los principios de corresponsabilidad y solidaridad, las
organizaciones de la sociedad civil, las asociaciones, las empresas, el
comercio organizado, los gremios econdmicos y demas personas juridicas, asi
como las personas naturales, tienen la obligacién y la responsabilidad de tomar
parte activa en el logro de la vigencia efectiva de los derechos y garantias de
los nifios, las nifias y los adolescentes.

La ley 1098 articulo 41: de 2006 Obligaciones del Estado. “El estado es el
contexto institucional en el desarrollo de los nifios, las nifias y los adolescentes.
En cumplimiento de sus funciones en los niveles nacional, departamental,
distrital y municipal debera: 1. Garantizar el ejercicio de todos los derechos de
de los niflos, las nifias y los adolescentes. 2. Asegurar las condiciones para el
ejercicio de los derechos y prevenir su amenaza o afectacion a través del
disefio y la ejecucion de politicas publicas sobre infancia y adolescencia. 3.
Garantizar la asignacion de los recursos necesarios para el cumplimiento de las
politicas publicas de nifiez y adolescencia, en los niveles nacional,

departamental, distrital y municipal para asegurar la prevalencia de sus
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derechos. 4. asegurar la proteccion y el efectivo restablecimiento de los
derechos que han sido vulnerados. 5. Promover la convivencia pacifica en el
orden familiar y social”.

Ademés de la corresponsabilidad tambien tenemos que observar las
relaciones que se dan en cada contexto, ya que estas hacen parte del
ambiente en que el nifio se desarrollo y el buen manejo de las mismas ofrece
capacidades al nifio y nifia para que en un futuro el pueda crear y manejar sus
propias relaciones. Una de las relaciones mas frecuentes y que afectan en gran
medida al los nifios y nifias son las que se se dan en el ambiente escolar, por
ello el articulo 42 de la ley 1098 de 2006 habla de las obligaciones de las
instituciones educativas respecto a las relaciones entre la comunidad
educativa.

La ley 1098 articulo 42 de 2006: “Obligaciones especiales de las
instituciones educativas. Para cumplir con su misidon las instituciones
educativas tendran entre las siguientes obligaciones (...) “1. Brindar una
educacién pertinente y de calidad. 2. abrir espacios de participacion y
comunicacion con los padres de familia para el seguimiento del proceso
educativo y propiciar la democracia en las relaciones dentro de la comunidad
educativa”.

Documentos COMPES 109 de 2007. Politica Publica Nacional de Primera
Infancia: Colombia por la primera infancia. Linea estratégica 6: mejorar la
calidad de atencion integral... principio de corresponsabilidad e integrabilidad.
“..., la corresponsabilidad como principio constitucional, significa que tanto el
estado como la familia y la sociedad tienen un papel diferente de
responsabilidad para garantizar los derechos de los nifios y de las nifias. El
papel de cada uno es igualmente importante, en la construccion de las
condiciones para el ejercicio de los derechos a través de la formulacion e
implementacion de politicas publicas que garanticen la vida para la infancia y la
familia.

Acuerdo 138 de 2004 por medio del cual se regula el funcionamiento de los
establecimientos publicos y privados que prestan el servicio de educacién

inicial. Articulo 1: las instituciones publicas y privadas que presten el servicio de
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educacion inicial a los nifios y las nifias de (0) a menores de (6) en la ciudad de
Bogota, requeriran licencia de funcionamiento, que se les concedera previo al
cumplimiento de los requisitos establecidos en el presente acuerdo”.

Acuerdo 138 de 2004 articulo 3: la expedicion de la licencia de
funcionamiento de que trata el articulo 12 del presente acuerdo, exigira que se
reunan las condiciones relacionadas con niveles de atencion ubicacion
infraestructura, proceso pedagogico, proceso nutricional, recurso humano,
seguridad y salubridad, que se indican a continuacion (...) 7. Recurso humano:
(...) b. los jardines infantiles adoptaran las medidas necesarias que garanticen
la idoneidad de las personas que se vinculen en actividades administrativas y
pedagdgicas, cocina, celaduria y otros, las cuales deberan observar respeto
por el buen trato y la dignidad de las nifias y nifios.

Instrumento Unico de verificacion — educacién inicial. Resolucién 325 de
2009. Estandar del talento humano: (...) 4.3.1.3 cuenta con procesos
documentado e implementado con respecto a: 4.1.3.1 capacitacion y formacion
orientadas al mejoramiento de la atencién de los nifios y las nifias. 4.3.1.3.2
evaluacion del desempefio del talento humano.

Proyecto de acuerdo 237 de 2004. "Por medio del cual se establece el
permiso de funcionamiento para establecimientos publicos y privados que
atienden nifios de tres meses a 6 afios en Bogota, D.C y se dictan normas para
la atencion, cuidado y preparacion para el ingreso a la educacion formal."(pag
1)

Proyecto de acuerdo 237 de 2004. PARAGRAFO 2: Los Jardines que
tengan nivel de atencion materno deberan contar con un espacio exclusivo y
adecuado para la atencion de los nifios.

Segun el acuerdo 237 de 2004 las intituciones que ofrecen educacion a la
primera infancia deben contar con los siguientes aspectos. Primero; la
ubicacion: Los Jardines Infantiles deberan observar lo ordenado por el POT, en
especial lo contenido en el articulo 9 y la reglamentacion de la UPZ
correspondiente. Se prohibe la ubicacion de jardines infantiles sobre vias
arterias de alto transito vehicular. Si el inmueble en el que funcionaréa el Jardin

Infantil no cuenta con un parque interior adecuado para la recreacion de los
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nifios, este debera estar ubicado a maximo 500 metros de un parque o zona
verde.

Como segundo aspecto se toma la infraestructura: Ademas de los normas
contenidas por el INCOTEC en: NSR - 98, NTC 4595 Y NTC 9596 y de lo
contemplado en la Ley 400 de 1997 y de los decretos 33 de 1998 y 34 de 1999,
los Jardines Infantiles deberan cumplir con las siguientes especificaciones: 1.
Dos metros cuadrados construidos por nifio atendido. 2. Edificacion que cuente
con patio interior. 3. Adecuacién de escaleras con pasamanos Yy proteccion
acceso. 4. Minimo una unidad sanitaria por cada 10 nifios. 5. Minimo una
unidad sanitaria para los adultos. 6 . Un aula pedagdgica por cada 10 nifios. 7 .
La cocina o area de preparacion de alimentos debe estar alejada de los
salones de actividades. 8. Si tiene gas debera contar con el certificado de gas
natural, adecuada ventilacién e iluminacién. 9. No se permitira el uso de
cocinol. 10. Las pipetas de gas deberan ubicarse en lugares alejados de las
aulas pedagogicas. 11. Si la edificacion es de dos pisos, los nifios de parvulos,
prejardin y jardin deberan ubicarse en el primer piso. Tambien se debe tener
encuenta que si el inmueble cuenta con terraza, en ningun caso este podra ser
habilitada como zona de recreo o actividades de los nifios de parvulos,
prejardin y jardin.

Como tercer aspecto se contempla el modelo pedagdgico: Se entendera
como modelo pedagdgico el conjunto de actividades que deberan garantizar la
atencion, el cuidado, la estimulacion y preparacion para el adecuado ingreso
del nifio a la educaciéon formal. EI modelo pedagdgico sera producto de la
construccion colectiva y debera tener como lineas de acciéon pedagdgica las
siguientes:a. El buen trato y el respeto a los derechos de los nifios, b. Los
deberes, formacion civica y ciudadana, c. Familia, entorno y ciudad, d. Juego,
arte y musica, e. Preparacion para la vida escolar.

Como cuarto aspecto se evidencia la atencion nutricional: Todos los
Jardines Infantiles deberan garantizar un adecuado nivel nutricional mediante el
suministro de complementacién alimentaria. Deberan adelantar vigilancia

nutricional y promovera buenos habitos alimenticios, los suplementos
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nutricionales y habitos de vida saludable. En todos los casos las minutas las
definira el DABS.

Como quinto aspecto para integrar en las instituciones educativas se toma
en cuenta la seguridad Industrial: Es el conjunto de actividades y recursos
destinados a la proteccion de la integridad fisica de los nifios y demas
integrantes del Jardin Infantil. El Jardin Infantil debera contar como minimo con
los siguientes aspectos en cuanto a la Prevencion y Atencion de
Emergencias:a. Salidas: Los Jardines Infantiles de uno (1) a cien (100)
personas (incluidos nifios, personal docente, administrativo, de servicios
generales y demas personas que ingresen permanentemente o de manera
esporadica a las instalaciones del Jardin Infantil, deberan tener como minimo
dos (2) salidas, b. Sefalizacion. Todos los espacios 0 ambientes pedagodgicos
del Jardin Infantil deben estar debidamente sefializados con material reflectivo,
al igual que deben estar claramente establecidos y sefializados los recorridos
de evacuacion, c. Dotacion de emergencias. Cada aula o ambiente pedagdgico
del Jardin Infantil debera contar con un extintor con capacidad para atender
cualquier tipo de incendio o conflagracion, d. Simulacros. El Jardin Infantil
debera realizar simulacros cada tres (3) meses, en los cuales participaran
todos los miembros de la comunidad del Jardin Infantil (incluyendo a los
visitantes esporadicos que se encuentren en el Jardin en el momento del
simulacro). De dichos eventos se dejara un registro, donde se detallar4 cada
una de las acciones y tiempo de evacuaciéon, el cual servira para su
retroalimentacion y mejoramiento continuo.

Como ultimo aspecto a trabajar se encuentra el manejo de personal: En
todos los Jardines Infantiles privados se debera vincular por contrato de trabajo
a todas las personas que laboren en la institucién, con los salarios y la
seguridad social determinados por la Ley y de acuerdo a su grado de formacion
profesional. a. Se tendrd como minimo por cada 15 nifios un profesional en
preescolar, psicopedagogia o psicologia, b. La (s) personas que laboren en
actividades de apoyo administrativo y pedagdgico, cocina, celaduria y otros,
deberan tener experiencia y acreditacién de idoneidad para atender nifios, c.

Todo Jardin Infantil contard como minimo con una auxiliar de enfermeria, d.
17



Todo el personal debera estar uniformado, e. La (S) personas que laboren en la
cocina deben estar con los elementos basicos: tapabocas y protector para el
pelo.

Que el articulo 6° del Decreto 1860 de 1994, en armonia con los articulos
17 y 18 de la Ley 115 de 1994, estableci6 tres (3) grados en el nivel de la
educacion preescolar, correspondiendo el tercero al grado obligatorio que se
ofrecera a los nifios de cinco afios de edad, y que el preescolar constituye uno
de los niveles de la educacion formal, de conformidad con lo dispuesto por el
articulo 11 de la Ley 115 de 1994.

La legislaciéon actual en Colombia apunta a ofrecer a los nifios, nifias y a la
juventud unos ambientes propicios para su buen desarrollo, nos da las
herramientas para garantizar los derechos y hacer que las instituciones y los
diferentes agentes que se ven involucrados en su desarrollo trabajen en ofrecer
educacion de calidad no solo a nivel académico, si no que ademas a nivel de
infraestructura y de propiciar ambientes adecuados que afecten de manera

positiva el desarrollo de los nifios.

2.2 Marco conceptual

A continuacion se presenta un avance de la construccién tedrica hecha en
la Especializacion en Gerencia Educativa “Exploracion de Items y Dimensiones
para la Evaluacion del Clima Escolar en Ambientes de Educacion Inicial” y el
complemento y mejoramiento del mismo y haciendo aportes considerables en
el marco legal internacional y nacional, esto buscando dar continuidad a la linea
de trabajo acerca del clima en educacion que se viene dando en maestria y
especializaciones, también en trabajos de pregrado .

Para llegar al concepto elegido como eje para este trabajo investigativo, del
Clima Organizacional en Instituciones de Educacion Infantil, es necesario
primero reconocer conceptos muy importantes para argumentar las razones
para la escogencia del tema y la diferencia de conceptos como clima escolar y
clima de aula, los cuales estan involucrados con la investigacion actual pero no

dan respuesta a las necesidades propias del proyecto.
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Podemos decir que entendemos el clima escolar de acuerdo con
Rodriguez (2004) como “el conjunto de caracteristicas psicosociales de un
centro educativo, determinado por todos aquellos factores estructurales
personales y funcionales... que en un proceso dinamico confieren un estilo a la
institucion que afectan los distintos productos educativos” (p. 22); pero tambien
recordamos lo dicho por Vasco (2002) el cual recuerda que hacia el afio 1972
nace el concepto de clima escolar, como una adaptacion de la evaluacion de
clima organizacional. Y nace como mejora, pues en general lo que persigue
una evaluacion de clima organizacional es medir la calidad de la percepcion de
las relaciones entre los miembros de la organizacion y en el sentimiento hacia
la compafiia para la que se labora; mientras que en las instituciones educativas
el clima escolar se valora por la calidad de las relaciones de sus miembros y
los sentimientos de aceptacion y rechazo de los demas.

También traemos a consideracion el clima de aula, como lo muestra
Pereira (2010), quien sefiala a Vasquez (1996), Van Mannen (1998) Campos,
Brenes, Garcia y Rojas (1990), Ledén, Hernandez, Ruiz y Zufiiga (2002), entre
otros, quienes enfatizan en las relaciones interpersolanes entre alumnos y
alumnas, y entre estudiantes con sus profesores y profesoras. Los
planteamientos hacen referencia no solo al impacto del caracter positivo que
tienen las dinamicas relacionadas en el clima de clase, sino también hay
guienes reportan interacciones negativas que tienen una clara repercusionen la
conformacion de un clima de aula inadecuado, con el consecuente impacto en
el desarrollo del estudiantado.

Con esta cita queda claro que el clima de aula se concentra en las
relaciones del alumno con su profesor(a) y con sus pares, y dentro de nuestra
investigacién esto es importante pero concentramos nuestra mirada mas desde
la perspectiva de la percepcion del maestro en entornos educativos, por esta
razon es que el concepto de clima organizacional, es por el cual nos movemos.

La evaluacion del clima organizacional en las instituciones prestadoras del
servicio educativo de educacion inicial son importantes dado que es en los
jardines infantiles donde se vive la primera experiencia educativa, por ser

estos, la primera institucion a la que los infantes asisten fuera del contexto y la
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dindmica familiar. Algunos nifios y niflas lo hacen desde sus primeras
semanas de nacimiento, de ahi la importancia de proveerles de ambientes
sanos y seguros, es decir, a los espacios fisicos, también y principalmente a
contextos seguros afectivos, sociales y cognitivamente.

Una de las razones por las cuales los nifios y las nifias asisten al jardin
infantil, tiene que ver con los cambios socio- familiares de nuestra época como
la reduccién del niumero de miembros en las familias, la inclusion de las
mujeres al mercado laboral, el disefio y espacio 0 concepto de las nuevas
viviendas entre otros, que han llevado a que los padres visualicen el jardin
infantil como un espacio saludable o al que deben asistir los nifios y las nifas
para enriquecer sus experiencias, ampliar sus interacciones con adultos
diferentes a los miembros familiares y potenciar su desarrollo, independiente de
que sus padres estén vinculados laboralmente fuera del hogar.

De este modo el aporte de la UNICEF (2004) nos muestra que:

“Se ha comprobado que la autoconfianza, la seguridad, la capacidad de
compartir y amar, e incluso las habilidades intelectuales y sociales,
tienen sus raices en las experiencias vividas durante la primera infancia
en el seno familiar.

El desarrollo psicosocial es un proceso de cambio ordenado y por
etapas, en que se logran, en interaccion con el medio, niveles cada vez
mas complejos de movimientos y acciones, de pensamiento, de
lenguaje, de emociones y sentimientos, y de relaciones con los demas.
En este proceso, el nifio o la nifia va formando una visién del mundo, de
la sociedad y de si mismo, al tiempo que adquiere herramientas
intelectuales y practicas para adaptarse al medio en que le toca vivir y
también construye su personalidad sobre las bases del amor propio y de
la confianza en si mismo”(pag 5).

La meta que se busca lograr en el desarrollo de nifios y nifias es el
despliegue maximo de sus capacidades y potencialidades, para que en el
futuro pueda tener un conocimiento critico de la realidad y una participacion

activa en la sociedad. El desarrollo psicosocial influira significativamente en las
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oportunidades educativas laborales y sociales que el nifio o nifia puede tener
en el futuro.

El nifio y la nifia necesitan establecer un vinculo afectivo, esto es, una
relacion de carifio, calida y cercana, con los padres o las personas que lo
cuidan. Esta relacion es necesaria para desarrollar la seguridad y confianza
basicas para sentirse querido. Las relaciones afectivas son reciprocas, la
calidad de la relacion afectiva adulto/a-nifio/a depende de la capacidad de la
persona adulta para responder al nifio o nifia de las caracteristicas de ésta.

Considerando lo anterior y teniendo en cuenta el rol que los ambientes
dedicados a la educacion inicial juegan en la actualidad se considera
importante para las personas dedicadas a todo lo refente a procesos
educativos de instituciones de educacion inicial poder garantizar que los nifios
y las nifias estan en los ambientes favorables para sus adecuado desarrollo, en
los espacios escolares un indicador de que la institucion tiene esta
caracteristica es el clima escolar. El interés de este trabajo fue identificar
algunos items que permitirian acercarse a la evaluacion de clima escolar en
ambiente de educacion inicial, teniendo en cuenta que el clima escolar es
segun Rodriguez (2004) “es conjunto de caracteristicas psicosociales de un
centro educativo, determinado por todos aquellos factores estructurales
personales y funcionales... que en un proceso dinamico confieren un estilo a la
institucion que afectan los distintos productos educativos” (p.22)

El presente trabajo no pretende presentar una herramienta terminada, pero
si una prueba validada por juicio de expertos y aplicada a una muestra para
explorar la robustez y organizacion de los items y asi dar los ultimos aportes al
instrumento con el fin de darle la mayor confiabilidad posible.

A continuacién se encontrara una descripcion del contexto que da sentido
al presente trabajo, las razénes por las cuales este ejercicio se torna relevante
en el contexto de la pedagogia. Con el cual dentro del marco conceptual que
guio las decisiones para identificar las categorias, items y organizacién del
instrumento de mediciébn del cima organizacional, asi mismo los analisis
realizados y la reflexién sobre dichos resultados que se evidenciaron luego de

la aplicacién del instrumento.
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2.2.1 las organizaciones educativas

Cuervo, (1993) nos habla de que cuando las organizaciones son
triunfantes tienden a crecer o como minimo a sobrevivir; el crecimiento exige
una mayor complejidad en el uso y manejo de los recursos necesarios para
ejecutar las operaciones porque aumenta el capital, incrementa la tecnologia,
genera la capacidad de intensificar la aplicacion de conocimientos; ademas
como lo muestra Lengnick-Hall (1993) “provoca ampliacién en el nimero de
personas que laboran y nace la necesidad de intensificar la aplicacion de
conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para garantizar que los
diversos recursos de la organizacién se utilicen con funcionalidad, eficiencia y
eficacia” (p. 347)

Los actuales y acelerados cambios sociales, econdémicos y politicos
alrededor del mundo han obligado a los gerentes, incluyendo los educativos, a
prepararse para entender y dirigir las nuevas dinamicas de las organizaciones y
para que comprendan la conducta emitida por el talento humano tanto a nivel
grupal como individual.

Para los integrantes de la comunidad educativa de hoy no es un secreto
gue se toma bastante tiempo incorporar, facultar y desarrollar el personal
necesario para la conformacién de grupos de trabajo competitivos; estos han
comenzado a considerar al talento humano como su activo mas relevante; al
igual que su asertiva administracion como una de las actividades mas
complejas y sensibles teniendo en cuenta el sentido y la mision de las
instituciones educativas.

Actualmente es conocido para los estrategas que el contexto en el que se
desenvuelven sus organizaciones afecta la productividad de la misma, ya que
la productividad de una organizacion de ve comprometida con el
“comportamiento” de su equipo de trabajo que depende de las relaciones que
se establecen al interior de las mismas.

Por lo anterior, es importante anotar que crear ambientes de trabajo
agradables es algo vital, ya que proporciona armonia en la rutina diaria, la cual
es necesaria en la creacion de climas organizacionales sanos y favorables ya

que como lo dice Velasquez (2003) “si una organizacion no cuenta con un
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clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que
proporcionaran una mayor calidad en sus productos o servicios” (p. 96). Lo
anterior se torna particularmente necesario si consideramos que el desarrollo
de un adecuado clima organizacional permite a los integrantes de cualquier
organizacion, conductas maduras comprometidas y responsables; que solo se
logran en la interaccion con el otro, en un contexto de aprendizaje social.

De lo anterior, surge la necesidad de crear estrategias que permitan
evaluar las variables que inciden con mas fuerza al interior de las
organizaciones y como una de las muchas respuestas que surgen de ello, nace
la necesidad de efectuar mediciones de clima, donde basicamente se busque
medir las relaciones entre:

 La gerencia y los colaboradores

* Los padres

* Los colaboradores y el intangible

Sin embargo algunas organizaciones como las instituciones educativas
tienen connotaciones muy especiales ya que trabajan con un propadsito social y
donde el principal “insumo de trabajo” es la persona, lo que le inyecta a la
organizaciéon educativa un matriz especial pues son los encargados de formar
el futuro de nuestra nacién y el mundo entero.

Por lo anterior nace la necesidad de hablar en términos de medicién de
clima escolar donde Garran (2004) entiende como el “conjunto de
caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinado por todos
aguellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la
institucion que, integrados en un proceso dinamico especifico confieren un
peculiar estilo o tono a la institucion, condicionante, a su vez, de los distintos
productos educativos”. Adicionalmente es importante contemplar que segun
Gobierno Vasco (2002) “el clima escolar se valora por la calidad de las
relaciones entre sus miembros y los sentimientos de aceptacion y de rechazo
de los demas”.

Por lo anterior, se puede deducir que las relaciones que se derivan del

ejercicio en el &mbito educativo son mucho mas complejas y sensibles que las
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contempladas en las organizacionales pues se permiten medir las relaciones
entre:

* Directivos y educadores

» Educadores y educandos

* Padres

» Educadores y el intangible

En cuanto a las instituciones de educacion inicial, puede llegar a ser
compleja la evaluacion del clima escolar; por la dificultad para medir las
relaciones entre educadores y educando. Es dificil lograr que los nifios y las
nifias que se encuentran en la edad de la primera infancia puedan
proporcionar informacion para determinar, los diversos aspectos a evaluar en
las relaciones que establecen con sus educadores y /o cuidadores como: la
atencion recibida, los sentimientos, el trato brindado hacia ellos entre otros,
mas teniendo en cuenta por lo general el 70% de la poblacion de un jardin
infantil son lo nifios y las nifias entre los 12 meses y los 3 afos, que no han
desarrollado un lenguaje o lo estan desarrollando.

Si bien es cierto que sus padres en algin momento podrian aportar
informacion relacionada con lo que observan en sus pequefos, esta
informacion solo se traduce en meras ideas, percepciones interpretaciones,
que seguramente estarian influidas por sus expectativas como padres frente al
plantel educativo, ademas al no estar constantemente dentro de la institucion
las relaciones que ellos directamente entablan con los docentes no hace parte
del clima escolar. Por lo anterior no serian una fuente confiable de informacion
para evaluar clima escolar, pues no tendrian las suficientes herramientas para
valorar el constructo de las relaciones interpersonales: educador-educando.

Dada la panoramica anterior, surgié la necesidad de construir una
herramienta que permita evaluar el clima escolar en ambientes de educacion
inicial, que prestan sus servicios a nifios y nifias en la primera infancia.

Por lo anterior, en el siguiente trabajo se habla del termino: medicion del
clima organizacional en instituciones de educacién inicial y preescolar, de
caracter publico y privado mostrando la influencia que ejerce el clima

organizacional dentro de la institucion educativa.
24



Hasta la década de los afios 90, en los paises de América latina se
consideraba que las organizaciones eran valiosas segun el tipo de activos
tangibles que poseian, pero con el proceso de apertura econdmica suscitada
con el gobierno del Doctor Cesar Gaviria y el proceso de globalizacion al que
nos introdujo; los paises industrializados nos ensefaron que la organizacion de
hoy es valiosa por sus recursos intangibles ente ellos el talento humano que es
el generador del valor en los intangibles, al ser el gestor y gestionante de estos
recursos.

Como lo ilustro el doctor Pedro Amaya en el Simposio “Colombia un pais
por construir” Bogota (2007), actualmente Colombia presenta una inestabilidad
econdémica muy seria que ha repercutido en la poblacion, reflejandose en los
indices de pobreza, acceso a la educacion, desempleo, entre otros; a un precio
alto para quienes habitamos en el pais, en donde desafortunadamente todavia
no se vislumbra con claridad programas econémicos convincentes; debido a la
situacion politica que hemos venido enfrentando en los ultimos afos.

Por otra parte, Colombia experimenta una serie de conflictos internos y
esta sujeta a las presiones causadas por dos grandes fendmenos de la época
actual: la globalizacion y la sociedad del conocimiento. Estos dos grandes
fendmenos, ha puesto de manifiesto la necesidad de ampliar y mejorar
constantemente el capital humano, para potenciar las ventajas comparativas de
las organizaciones modernas: la gestion del talento humano.

Es asi, como la gestién del talento humano toma cada vez mas fuerza
dentro del sector econdmico de la educacion; ya que “la educacién es la
organizaciéon mas grande e importante del pais. Emplea a centenares de miles
de personas, en miles de sedes en todos los rincones de nuestra geografia,
para prestar el mas noble y trascendental de los servicios a millones de nifios y
jovenes colombianos.” Por lo anterior, la organizacibn educativa debe
entonces, esforzarse en gestionar organizaciones encaminadas a desarrollar
ventajas competitivas desde el talento humano, capases de aprender y, con
ello, expandir sus posibilidades de crecimiento; es decir, que no basta con
adaptarse y sobrevivir, lo cual es importante y necesario; sino como lo

nombraron en el World Congress on Intellectual Capital and Innovation,
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Hamilton, Canada, 1998 y 1999 que hay que “integrar el aprendizaje
adaptativo, a uno generativo, en otras palabras, desarrollar la posibilidad de
crear e innovar en procesos gque Unicamente pueden generar las personas.”

Es facil palpar que la institucion educativa en nuestro pais ain no se
encuentra bien preparada para el futuro y para dar inicio a esas posibilidades
de crear e innovar, y esto es posible visualizarlo a través de los procesos de
operaciéon y en la falta de desarrollo de nuevos servicios, pero sobre todo en la
falta de atencion y valoracion al recurso humano, quien es el corazén, la
inteligencia y el alma de las instituciones educativas. Es asi como segun
Chiavenato (2007) el recurso humano dentro de una organizacion es Unica
fuerza activa ; pues es el quien toca todas las areas organizacionales.

Cuervo (1993) Las personas componen el principal activo de las
organizaciones; durante muchos afios existi6 la creencia generalizada de que
la barrera para el desarrollo de las organizaciones era el capital monetario, sin
embargo la incapacidad de una organizacion para mantener un buen clima
organizacional y una estabilidad laboral son los principales obstaculos para el
desarrollo sostenible y crecimiento organizacional(p. 150); prueba de ello esta
en que no ha existido un proyecto basado en buenas ideas, buena planificacién
estratégica y ejecutado con un alto grado de motivacion que se haya
interrumpido por falta de liquidez, pero en cambio si organizaciones cuyo
desarrollo se freno total o parcialmente porque no lograron sostener su recurso
humano en niveles eficientes y/o motivados. De hay la necesidad de que las
organizaciones sean mas consientes y estén mas atentas de los colabores.

Como lo dicen las Naciones Unidas, en su omision econdémica para
america latina y el caribe (2001), las organizaciones exitosas perciben que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el retorno sobre las inversiones de tofos los socios en especial de los
colaboradores, ya que como lo dice Llano (2010), Las personas pueden
aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacion
dependiendo de la manera como se les trate. Por lo anterior este trabajo de
grado pretendioé crear un instrumento que mida clima escolar en instituciones

de educacion inicial, para que los gestionantes comprendan que el enfoque
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humano es la razén de ser de la organizacién con particularidad la educativa.
(p-28)

Es facil palpar que las organizaciones educativas se han dedicado mas al
trabajo de tangibles y evidencias fisicas que recreen la labor que a diario
desempefiamos en ellas, y mucho del tiempo se invierte en las actividades
cotidianas que demandan los estudiantes, pero el reto tal vez mas complejo
gue se vive a diario en las instituciones educativas no se ha tratado a fondo: la
administracion del talento humano.

Estudios han demostrado que tal vez la ventaja competitiva mas duradera
a través del tiempo esta en el talento humano, pues a través de él, podemos
hacer realidad la vision y la mision de todas y cada una de las organizaciones y
es en este punto donde sin duda generar un clima laboral apropiado que
permita el arraigo de una cultura organizacional inteligente y saludable es un
reto complejo en la actualidad en el campo educativo. Lo anterior es
confirmado por una investigacion realizada por el DANE en la cual sefiala que;
mientras en el pasado una persona permanecia en su trabajo 30 afios de su
vida y se sentia plenamente orgullosa de pertenecer a ella, hoy esa misma
persona puede pasar por 7 empleadores distintos en busca de nuevos retos y
mejores condiciones; y en muchos casos, como en la mayoria de nuestras
instituciones educativas, el cambio se da cada afo escolar.

Expuesto lo anterior, es facil entender por qué conocer el clima de una
organizacién es relevante, ya que este afecta de manera positiva 0 negativa, el
comportamiento del personal que labora en las organizaciones y este a su vez
como lo ilustra Valle (1995) “... potencia aspectos como el de la eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptaciéon...”, sobra recalcar que las
organizaciones educativas, son organizaciones especiales ya que se
caracterizan por ser centros donde se imparte la informacién y esta a su vez
de manera implicita conlleva a relacione sociales de alto impacto donde los
educandos (especialmente los menores de 6 afios) que reciben, captan e
imitan las conductas de sus educadores. (p. 74.)

Lo anterior, invita a reflexionar acerca de la importancia de la evaluacion

del clima de los centros de educacion inicial; donde es fundamental que este
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sea un clima organizacional adecuado, no solo por la importancia de su
incidencia en factores de eficacia y eficiencia administrativa, si no por la
incidencia que esta pueda tener en la formacion integral de los infantes, tema
de gran impacto social por que es en este tipo de organizaciones donde crece
el futuro de las naciones.

Segun el DANE (2008) Con la medicion del clima organizacionl en
instituciones de educacién inicial se pretende obtener los siguientes
enunciados:

Importancia social: mientras el personal que labora en los centros
dedicados a la ensefianza y la formacioén de la primera infancia se encuentre
motivado y satisfecho se garantizara que los nifios convivan en ambientes
social y afectivamente sanos.

Importancia de bienestar al talento humano: mientras se ayude a valorar el
reconocimiento del educador en la primera infancia dentro de la escala social,
estos (los educadores de la primera infancia en el pais) se sentiran mas
comprometidos con su formacion para entregar a los infantes mejores
condiciones de desarrollo.

Importancia para los infantes: se recibira aun con mayor satisfaccion,
conocimientos con mas pertinencia, precision y tal vez con nuevas Yy
revolucionarias metodologias que facilitaran el desarrollo de sus procesos
evolutivos y madurativos.

Importancia a la instituciébn educativa como ventaja o estrategia: como se
ha mencionado en lineas anteriores el talento humano es la ventaja
diferenciadora de un mercado tan saturado como lo es la educacion inicial y
preescolar en Bogota con mas de 6000 centros de esta naturaleza.

Es esencial que los educadores dedicados a la administracion y direccion
de instituciones educativas enfocadas a la educacion inicial y preescolar
cuenten con herramientas que permitan crecimiento en el que hacer educativo
y gerencial. Es prioritario iniciar gestiones directivas que permitan generar
conocimiento, tomar decisiones asertivas y mejorar la condicién o calidad de

vida de todos los miembros que componen la comunidad educativa.
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Uno de los problemas que frecuentemente se nos presenta en el sector
educativo es la inestabilidad laboral, este aspecto genera consecuencias
negativas para cualquier organizacion educativa, ya que a la postre este
problema se agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir las vacantes
sobre todo si se trata de cargos poco atractivos y con una baja remuneracion.

Lo anterior en muchos casos conlleva a realizar selecciones de personal
incorrectas eligiendo personas no idoneas para ocupar dichos cargos, pues
no existen muchas opciones y esto provoca que pasado cierto tiempo esa
persona cambie nuevamente de organizacion. Esta decisidbn puede ser
motivada por la instituciébn que descubre que el trabajador seleccionado no es
el apto para el cargo o puede ser por solicitud de la propia persona que decide
marcharse porque ha encontrado un empleo que le permite satisfacer en mayor
medida sus expectativas.

Otra de las causas que puede generar la rotacion del personal en las
organizaciones es la insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha
constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una
competencia entre oferta y demanda donde es el colaborador quien tomara la
decision final y donde la satisfaccion juega un importante papel en dicha
eleccion.

Segun Chiavenato (2007) los siguientes son los costos asociados a los
indices de rotacion personal: (tabla 1)

Tabla 1. Costos asociados a indices de rotacion

Costos de Costos de Costos de Costos de
reclutamiento seleccidn entrenamiento desvinculacién
Procesamiento de ) Pago de salarios y
o Entrevistas de Programa de .
la solicitud del y . y cancelacion de
seleccion integracion
empleado derechos laborales
Publicidad Aplicacion y orientacion (vacaciones
Visitas a calificacion de ) proporcionales,prima
S Costos directos de . )
instituciones pruebas de o de salarios, primas
) o capacitacion o
educativas conocimiento de servicios,
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indemnizaciones,etc.)
Atencién a los Aplicaciéon y Pago de beneficios
candidatos calificacion del test sociales
Tiempo de los Tiempo de los Tiempo de los Entrevista de
reclutadores seleccionadores instructores desvinculacion
Investigaciones de | Verificacion de las Costos de
mercado referencias Baja productividad outplacement
Formularios y el Examenes durante la
o o Cargo vacante hasta
costo del médicos y de capacitacion o
. ) la sustitucion
procesamiento laboratorio

Al anterior cuadro se le debe agregar el costo de disconformidad del
cliente externo y el impacto para el proceso de aprendizaje y de seguimiento de
los avances por parte de los infantes en el cambio de personal.

Otro de los componentes es la satisfaccion de la persona, segun Robbins
(1990) la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan que deben recibir, es mas
una actitud que un comportamiento. Entre los factores més importantes que
hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran: trabajos
interesantes, recompensas justas Yy equitativas, condiciones laborales
adecuadas y buenos comparieros de trabajo.

Una de las maneras mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion
consiste en el abandono de la organizacion que se comienza con la busqueda
de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el
trabajador esta buscando. Ligado a la satisfaccion esta la motivacion, la
motivacion puede definirse como la voluntad por alcanzar las metas de la
organizacién condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad personal.

Lo anterior evidencia el impacto de la satisfaccion y motivacion laboral en

el rendimiento laboral y en el sentido de compromiso frente a la organizacion.
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2.2.2 Clima organizacional
El concepto de clima ha venido evolucionando a través del tiempo. En un

primer momento en el afilo de 1938, surge la primera definicion planteada por
Kurt Lewin, producto de un experimento realizado con nifios entre 10 y 11
afos, cuyo objetivo era describir como afectan los estilos de liderazgo el
comportamiento individual, para Lewin el concepto de clima se fundamenta en
efectos contextuales para luego explicar un comportamiento individual; la
relacion causal existente entre lo macro, representado por la organizacion y su
entorno, lo micro, representado por el individuo.

La aportacién de Kurt Lewin de acuerdo con Beltran y Bueno (1995),
fueron sus aportes a la escuela de la Gestalt y el desarrollo de la teoria del
campo de la ciencias social, donde afirma que el grupo es un todo, no es la
suma de individualidades que lo forman, sino una totalidad dinAmica; que existe
dependencia reciproca o interdependencia entre sus miembros, es decir
aguello que posee el grupo en conjunto, es su caracter distintivo (p.38).

Para kurt Lewin citado por Salvador (2009) lo grupal esta por encima de lo
individual, en este sentido interesa el estudio de las interacciones existentes y
los sistemas de comunicacion derivados (p. 38).

Por otra parte Lewin (1973) afirma que la conducta es una funcién de la
persona y de su ambiente, la persona y el ambiente son interdependientes, la
persona percibe su ambiente de manera diferenciada, dependiendo de sus
condiciones de desarrollo, de su personalidad y de su conocimiento. Un
ambiente psicologico inestable provoca inestabilidad en el individuo, Los
factores ambientales, (fisicos y no fisicos), personales (necesidades,
motivaciones) en interaccion constituyen el espacio vital o espacio psicologico.

La siguiente etapa con respecto al concepto de Clima se da en los afios
sesenta y parte de los setenta, donde la nocion de clima se extiende a otro tipo
de organizaciones no productivas como bancos, escuelas, agencias de
desempleo, administracion de gobierno, agencias de desempleo y hospitales,
época en la cual Tagiuri & Litwin (1968, citados por Méndez 2004) definen

clima como una propiedad relativamente perdurable del entorno interno de una
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organizacibn que es experimentado por los miembros, influencia su
comportamiento y se puede describir a través de la organizacion.

Littwin y Stringer (1968, citados por Méndez, 2004), conceptualizaron el
clima como las percepciones que los individuos compartian sobre los efectos
gue la estructura y el sistema de sanciones de la organizacion tenian sobre su
motivacion. Encuentran que el clima organizacional es el resultado de los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el sistema informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en
una organizacion dada (p. 32).

Hellriegel & Slocum (1974, citados por Méndez, 2004) define el clima como
el conjunto de atributos que pueden ser percibidos sobre una organizacion
particular o sobre sus subsistemas y que pueden ser inducidos por la forma en
gue la organizacion y sus subsistemas tratan con sus miembros y su entorno.

En los planteamientos de los autores se evidencia el interés y la necesidad
de atender la relacion causa-efecto existente entre individuo y organizacion;
donde las percepciones y el entorno dan cuenta de lo que es el clima
organizacional. Por otro lado las percepciones y los efectos que produce el
entorno, son de caracter individual, cada uno asimila e interioriza lo que llega a
los sentidos de manera particular.

Uno de los enfoque mas importantes de esta época fue la propuesta por
Rensis Likert cuyo objetivo era identificar sistemas de organizacién, uno de
cuyos componentes es el clima, lo cual se hizo identificando las percepciones
de los miembros de la organizacion con respecto a ocho dimensiones relativas
a la estructura ( escala, tecnologia y roles) procesos administrativos (direccion,
control, sanciones) y a las comunicaciones entre posiciones jerarquicas, de las
cuales resultarian cuatro tipos de clima: autoritario explotador, autoritario
paternalista, consultivo y de participacion en grupos. (Méndez, 2004)

En Colombia se ha trabajado con el modelo inspirado en la teoria Rensis
Likert, se considera que el clima organizacional es producto de los estilos de
direcciobn y que esta relacionado con las variables objetivos, procesos de

liderazgo, comunicaciones, toma de decisiones, control, relaciones
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interpersonales, motivacion capacitacion y entrenamiento. La relacion de esas
ocho variables permiten obtener el perfil de la organizacion, inferir el clima e
identificar fortalezas y debilidades (Citado por Méndez, p. 56).

La tercera etapa en los estudios de clima se inici6 en los afios ochenta y
estd enmarcada por una fuerte crisis epistemologica y teorica (surgimiento de
la cultura organizacional y critica a las técnicas cuantitativas). Siguiendo a
Schein y a Payne, la critica estd basada en el excesivo énfasis que puso la
psicologia industrial a lo individual al estudiar las organizaciones, la idea de que
las percepciones son compartidas, y el desconocimiento practico de la cultura
ya que son elementos importantes a la hora de percibir, pensar y actuar.

Poole 1985, define clima como un conjunto de creencias generalizadas
gue contribuyen a la coherencia de una cultura y guia su desarrollo.

El clima organizacional en contraste con la cultura organizacional, conlleva
los medios ambientes organizacionales, como enraizados en el sistema de
valores de la organizacion, pero tiende a presentar estos medios ambientes
sociales en términos relativamente estaticos, describiéndolos en términos de un
fijo conjunto de dimensiones.

Litwin & Stringer encuentran que el clima organizacional es el resultado de
los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el sistema informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores, y motivaciones de las personas que trabajan
en una organizacién dada. (Citado por Méndez p. 32)

Mota (1998) sefiala que en cuanto al clima organizacional, las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral, es un fenébmeno 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.).

Este enfoque es importante porque reside en el hecho de que el
comportamiento de un colaborador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga

el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en
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buena medida de las actividades, interacciones y de otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la institucion; de hay que el clima organizacional
refleje la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Por lo anterior se sefialan las siguientes caracteristicas alrededor del tema
segun Mota (1998):

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo:
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 clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacionales y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma institucion.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema independiente altamente
dinamico.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un clima
particular en funcién de las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en el desempefio que afecta la organizacion y por
ende en el clima generando un proceso ciclico.

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidos directa o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado.

2.2.3 Clima Escolar

Segun Vasco (2002) Hacia el afio 1972 nace el concepto de clima escolar,
como una adaptacion de la evaluacion de clima organizacional. Y nace como
mejora, pues en general lo que persigue una evaluacion de clima

organizacional es medir la calidad de la percepcion de las relaciones entre los
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miembros de la organizacion y en el sentimiento hacia la compaifiia para la que
se labora; mientras que en las instituciones educativas el clima escolar se
valora por la calidad de las relaciones de sus miembros y los sentimientos de
aceptacion y rechazo de los demés.

En palabras de la UNESCO, 2006:
“Los directivos (educativos) lideres se desenvuelven naturalmente en 3
ambitos de la vida cotidiana de sus centros: 1) en el ambito de la
comunicacion para la accion; 2) en los estados de animo del personal del
centro de los alumnos y la comunidad, madres y demas adultos
responsables, y 3) en el disefio, organizacion y gestion de planes de
diversa indole”.

En este contexto segun estos autores el clima escolar esta relacionado
con el segundo gran tipo de tareas que concentran la atencion de las personas
dedicadas a la educacion infantil. El clima escolar atiende, comprende y analiza
el impacto de las relaciones entre las personas que conforman la escuela y la
percepcion de ellas con la misma.

Es ampliamente conocido el impacto del clima escolar en diversos ambitos,
en particular en el desempefio escolar como lo demostré el segundo informe,
estudio regional comparativo y explicativo, UNESCO 2008, en este estudio el
clima escolar estuvo significativamente relacionado con los logros de los
estudiantes de 3er y 6to grado.

Varios autores plantean la importancia de distinguir entre clima escolar y
clima de aula, entre ellos Rodriguez (2004) quien sefiala que “el clima escolar
es conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por todos aquellos factores estructurales personales vy
funcionales... que en un proceso dinAmico confieren un estilo a la institucion
gue afectan los distintos productos educativos” (p.22)

El clima escolar es un constructo amplio, Gutiérrez (2008) propone una
definicion de clima escolar adecuado entendido como: aquel que en que la
dindmica de las relaciones que se establecen entre diversos sectores propicia
la comunicacion y el trabajo colaborativo; existe cierto nivel de autonomia, el

nivel de conflictividad es minimo, existen canales adecuados de comunicacion
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reconocimiento y estimulos a los distintos actores por su desempefio. Se da
ademés un alto grado de satisfaccion de los distintos agentes con el
desempefio general de la escuela, el propio y el del resto de los agentes
educativos” (p. 63)

Las definiciones coinciden en que el clima escolar se fundamenta en la
percepcion que se tiene de las relaciones que construyen la red de relaciones
en las cuales se ve inmerso el proceso educativo.

A partir de lo anterior, podemos concluir que el clima escolar atiende,
comprende y analiza el impacto de las relaciones entre las personas que
conforman la escuela y las percepciones de estas acerca de la institucion. Y
ademas hacemos enfasis en 5 aspectos los cuales fueron elegidos para hacer
parte de nuestro instrumento:

- Recursos y ambiente de trabajo general.

- Respecto al cargo que se desempefia.

- Relaciones con los compafieros de trabajo.

- El trabajo que desempefia con los nifios y nifias de la institucion

- Comunicacion y relacion con directivos y personal administrativo.

2.3 Investigaciones Relacionadas
Clima socio emocional, confianza en las instituciones y percepcion de
problemas sociales. Un estudio con estudiantes universitarios urbanos

argentinos

Esta en una investigacion de tipo descriptiva correlacional de disefio no
experimental transversal, que tenia como objetivo caracterizar el clima social
emocional presente en estudiantes universitarios. Se utilizé un cuestionario el
cual fue aplicado a 254 estudiantes universitarios del cordén urbano
circundante de la ciudad de Buenos Aires (conurbano bonaerense) y con una
edad media de 25.5 afios de edad. La muestra correspondido al 39.4% de
hombres y 60.6 mujeres, la mayor parte de ellos son solteros (76%), 11%
casados y el 9% con parejas de hecho, en su mayoria no tienen hijos y
estudian en universidades oficiales. El procedimiento utilizado fue el disefio de

un cuestionario auto administrado, integrado por los siguientes parametros:
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escala de clima social emocional, del cual se evaluaron aspectos positivos y
negativos; escala de clima emocional, también dividido en aspectos positivos y
negativos; También se incluyeron preguntas de la encuesta mundial de valores;
y por ultimo, se averiguo sobre los datos sociodemograficos de los individuos

participes.

Se encontrd que el clima social negativo se asocia positivamente con la
percepcion de problemas sociales y negativamente con el clima social positivo
y la confianza institucional. En relacion con el clima social positivo, éste se
asocia con una mayor confianza institucional y a una menor percepcion de
problemas sociales. Asimismo, la percepcion de problemas sociales

correlaciona negativamente con la confianza institucional.

Al nivel de las emociones sentidas, las puntuaciones mas altas, las mas
frecuentes se registran en las negativas: miedo y ansiedad, tristeza y pasividad,
hostilidad y agresion entre la gente. En lo que hace a las emociones y vivencias
positivas, las puntuaciones estan todas en 3 o por debajo, lo que indica que

son las que los sujetos perciben como menos frecuentes en el entorno.

En la percepcion de problemas sociales se observo que las medidas en
general estan entre “bastante” y “mucho” siendo los problemas percibidos de
mayor dificultad el conseguir trabajo y la posibilidad de ser agredido o que le
cause dafo. Esta elevada percepcion de problemética social es coherente con
la prevalencia del clima social emocional negativo descrito, dada la asociaciéon
positiva que existe entre ambos. Pero con relacion a la confianza en las
instituciones se encontré que es baja, siendo el poder legislativo y los

sindicatos los mas mal evaluados.

¢En qué medida la observacion del concepto y sus dimensiones pueden estar

condicionadas por las caracteristicas particulares de una sociedad?

Esta en una investigacion de tipo descriptiva que se realizd en escuelas
de México y Uruguay, seleccionando como muestras las escuelas primarias del

sector publico.
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Se inici6 el proceso de investigacion realizando una fundamentacién
tedrica sobre el concepto clima organizacional, lo cual permiti6 generar las
dimensiones e indicadores de analisis, donde se selecciono como dimension la
grupalidad, para medir las percepciones compartidas de los maestros respecto

del cuidado, la atencion y la responsabilidad colectiva.

La metodologia que se emple0 para dar respuesta a la pregunta fue una
encuesta y base de datos, la cual se aplico simultineamente en México y
Uruguay, con el fin de describir quienes y como se usaban los informes
generados por los sistemas de evaluacion externa de aprendizajes en
educacion primaria. Ademas se realizé una muestra de reactivos, es decir el
cuestionario incluye una serie de afirmaciones, sobre las cuales se expresa el

encuestado.

Para el andlisis de la informacion primero se resumio la escala de los
diferentes reactivos a nivel individual, para luego analizar los indices a nivel

grupal.

Finalmente el andlisis sobre el Clima Organizacional en México y
Uruguay se hizo por separado para cada pais; el procedimiento que se realizo
fue primero agregar a la escuela cada uno de los indicadores para medir el
clima, seleccionando el promedio de la respuesta en cada item y luego
escalamiento segun el modelo Alfa de Cronbach. Este modelo pretendia
determinar el grado de correlacion entre los reactivos que conforman una
dimensién o un cuestionario, en éste proyecto las dimensiones trabajadas
fueron la  responsabilidad colectiva por el aprendizaje y el grado de
cooperacion entre los docentes, cada una con sus reactivos especificos es

decir con una lista de items que dan cuenta de la dimension.

Esta prueba busca determinar si los items involucrados en su conjunto
miden una dimension partiendo de la hipétesis de que si alguno no mide algo

en comun
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El primer factor de Clima que surge en ambos paises es la fuerza de los
lazos de solidaridad endo-grupales, que forma parte de las dimensiones
cultural y grupal motivacional, se extrajo en ambos paises un factor para
observar el cuidado y la atencion focalizada en alumnos en riesgo socio
académico, un tercer factor detectado informa con respecto a las expectativas

sobre el rendimiento académico.

Los hallazgos de este andlisis empirico dieron como resultado; la
construccion del concepto de clima organizacional fundamentada en la teoria
de Habermas, definiendo que el concepto se refiere al trasfondo de sentidos
comparativos, pre-comprensiones que respaldan arménicamente los acuerdos
y las acciones individuales o colectivas que emprenden los miembros de una
organizacion (maestros, administrativos y alumnos), donde se considera a la

escuela como sistemas sociales simbdlicamente integrados.

Validacion de un Instrumento para Medir el Clima laboral en Instituciones

educativas

Esta es una investigacion de tipo mixta, es decir que utiliza técnicas
cuantitativas y cualitativas, que se realiz6 en Mexico y se le aplico a 70
personas pertenecientes al personal administrativo y Académico de la

Institucién Educativa Justo Sierra, en Celaya, Guanajuato.

La investigacion buscaba validar un instrumento para medir el clima laboral
en instituciones educativas creado por el Dr. Ricardo Valenzuela (2005). Este
es un instrumento que busca medir el clima laboral de las instituciones y estaba
dividido en dos partes, la primera estaba dividida en tres preguntas de
respuesta abierta y la segunda parte era un cuestionario de 80 preguntas de
respuesta cerrada tipo Likert de cinco puntos donde 1 es la percepcién mas
negativa y 5 la mas positiva, estaban agrupadas en 10m escalas o categorias:
trabajo personal, supervision, trabajo en equipo y relaciones con los
compafieros de trabajo, administracion, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, sueldos, prestaciones y

orgullo de pertenencia.
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Se encuesto a un total de 70 empleados de la Institucion Educativa Justo
Sierra, despues se les aplico un re-test a 30 empleados una semana despues
de la primera aplicacién y se entrevistaron ademas a 10 empleados sobre las
caracteristicas de la encuesta. Se le realizar6n tres tipos de andlisis
estadisticos que fueron, andlisis estadistico descriptivo, andlisis de los

instrumentos e interpretacion conceptual.

Ya a manera de conclusion en aspectos generales se observé que la escala
laboral hecha por el Dr. Ricardo Valenzuela muestra confiabilidad y validez
aceptable, se llego a ver la necesidad de reconsiderar las subescalas de
ambiente fisico y trabajo personal, las cuales no tuvieron validez estadistica.
También se sugiere cambiar las preguntas abiertas del inicio a la parte final y
se recomienda redactar de una manera mas sencilla y precisa las instrucciones

del instrumento.

Disefio, Construccion y Validacion de un Instrumento que evalua el Clima
Organizacional en empresas Colombianas desde la teoria de Respuesta al

Item

Esta es una investigacion de tipo tecnoldgica psicométrica con analisis de
datos descriptivos, que se realizé en Colombia y la cual aplicoé el instrumento
final a 250 personas vinculadas laboralmente con 8 empresas que tenian como
requisito para ser parte de la investigacion, tener minimo 20 empleados, una
antigledad de mas de 6 meses y cumplir con minimo de intensidad horaria

semanal de 40 horas.

El instrumento llamado IPAO estda conformado por 40 items los cuales
abarcan 6 dimensiones, claridad oerganizacional, sistema de recompensas e
incentivos, toma de decisiones, liderazgo, interacciébn social y apertura
organizacional. Este proyecto conté con unas fases, la primera era el disefio
del instrumento piloto, para el cual se tubo en cuenta la revision bibliografica,
los datos de una encuesta que se le hizo a un grupo de 100 personas la cual

preguntaba acerca de cuales eran las variables que influian en la percepcion
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gue cada uno tenia de clima, y finalmente se establecieron las dimensiones,

items y criterios para la aplicacion del instrumento.

En la segunda fase se valid6 el contenido del instrumento por 5 jueces
expertos, los cuales evaluaron el instrumento por medio de un formato que
contenia variables a evaluar, sus respectivos items y criterios a evaluar, esta
evaluacion tubo una duracion de 20 dias, al cabo de los cuales de elaboraron

correciones y sugerencias hechas por cada juez.

Luego vino la tercera fase en la cual se conto con una muestra piloto de 30
empleados que cumplieron con los criterios definidos de seleccion y luego en la
fase cuatro se paso a realizar el analisis de los items a partir de los resultados
arrojados de la fase tres, se afinaron y de esta manera se di6 la conformacion
del instrumento final. En la quinta fase se hizo la aplicacion final del instrumento

a la muestra seleccionada.

El analisis de los datos se hizo por medio de un software que arrojo datos
como un alto indice de confiabilidad del instrumento, un alto grado de
heterogeneidad de la muestra, que las puntuaciones en la muestra estan bien

distribuidas y un bajo indice de error, todo esto segun el modelo RASCH.

Con estas investigaciones, podemos ver la importancia que se le ha dado al
clima organizacional, dentro de las instituciones educativas, no solo como un
factor de calidad para las instituciones, sino que ademas como un indice que
permite conocer y mejorar aspectos de comunicacion y relaciones entre las

distintas personas que trabajan dentro de una institucion.

3.METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacién

La metodologia que se trabaj6 en este proceso investigativo fue de
enfoque mixto, dado que se ve la necesidad de complementar la informacion
recolectada en el estudio. Teniendo en cuenta que los datos son medibles se

hace un manejo a través de tablas de frecuencia que facilita la comprension de
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los resultados, adicionalmente se realizo un analisis cualitativo que afianzé los
hallazgos cuantitativos. Al mismo tiempo se evidencia que dentro de los
diferentes estudios se requiere un trabajo multidiciplinar que proporcione
elementos y aproximaciones mas concretas.

La metodologia de investigacion nos proporciona una serie de fortalezas
para el desarrollo de esta investigacion como lo son: perspectivas mas amplias
y profundas sobre el fenomeno estudiado, una confiabilidad mas amplia del
estudio ya que nos permite enfocarnos en las fortalezas de cada tipo de
investigacion y no en las debilidades, produccion de resultados mas amplios ya
gue pueden producir comclusiones desde las diferentes perspectivas que se
trabajen, y al mismo tiempo apoyar de una foorma mas eficaz los
planteamientos cientificos, tambien podemos optimizar los significados que se
lleguen a optener (Hernandez, 2008)

Se trabajo con enfoque mixto durante la presente investigacion dado que
los datos recogidos en la prueba son datos cuantitativos que permitirian realizar
una descripcion general y especifica de instituciones que atienden educacion
inicial de naturaleza privada y plublica, de alli se realizé un trabajo con los
diferentes enfoques cualitativos y cuantitativos que nos permitirian realizar
descripciones y obtener resultados mas amplios y acertados.

La investigacion realizada hizo una descripcion de ambientes educativos
por medio de un instrumento de valoracion que fue validado por medio de juicio
de expertos. De acuerdo con lo anterior, se retomd un instrumento elaborado
por Ibarra, A. y Diaz, C. como su trabajo de grado de Maestria en Direccion y
gestién de instituciones educativas; el instrumento se sometio una serie de

ajustes que facilitaran su aplicacién en campo real.

3.1.1 Muestra

La muestra trabajada durante el estudio responde a los criterios de
muestreo no probabilistico, ya que no se busca generalizar los resultados a
toda la poblacion.

Segun el articulo El "Muestreo a conveniencia o intencional” de la

Universidad de Atioquia (2010), este metodo busca obtener una
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representatividad de la poblacion consultando o midiendo unidades de analisis
gue pueden ser accesadas con relativa facilidad. Es otro de los muestreos con

mayor uso, dado esa particularidad.

3.2 Procedimiento

para dar inicio al presente estudio se realizdé un rastreo blibliografico que
nos permitiera enmarcar el clima organizacional en instituciones educativas que
brindaran educacion a la primera infancia, en los diferentes aspectos como lo
son el legal, conceptual y algunas investigaciones relacionadas. Desde alli
pudimos partir para plantear los diferentes lineamientos del mismo, ademas de
este rastreo; pudimos evidenciar la necesidad que el intrumento que
retomariamos para hacer una descripcion del clima organizacional deberia
estar expuesto a un juicio de expertos que nos permitiera obtener un
instrumento con un nivel cientifico.

A pesar que se seleccionaron a las instituciones participantes por la
accesibilidad, se garantizo que dentro de los participantes se contara con
instituciones da caraceter publico y privado.

Finalmente se conto con la participacion de dos instituciones privadas y
tres publicas. Donde se aplico el instrumento a veintitres profesores
dividiendose en diesiceis de los cuales pertenecian al sector publico y siete del
privado. En el diligenciamiento del cuestionario cada profesor tardaba
aproximadamente de quince a veinte minutos

Finalizando la aplicacién, se realiz6 la sistematizacion de los datos;
obteniendo los resultados generales y especificos por cada institucion que nos
permitié realizar la descripcion y caracterizacion del clima organizacional en
instituciones educativas de primera infancia en sectores privados y publicos

Observando los resultados obtenidos se brindaron una serie de
conclusiones y recomendaciones que pueden ser utilizadas en investigaciones

y se presentan mas adelante.
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3.3 Instrumento
A continuacion se presenta la version del instrumento final, tal como fue

presentado a los participantes.
HERRAMIENTA PARA MEDIR EL CLIMA ESCOLAR

Actualmente las instituciones educativas se ven en la necesidad de iniciar
procesos de calidad que contribuyan al mejoramiento de la educacién; un
elemento importante es el clima escolar y en este sentido surge este
instrumento, queriendo brindar a la institucion la oportunidad de reflejar la
importancia que tienen los ambientes en el desarrollo de procesos aprendizaje

y desempefio laboral de acuerdo con el clima educativo.

Este instrumento ayudara a las instituciones no solo a tener informacion,
sino a tomar acciones sobre los resultados, logrando de esta forma mejorar en
los aspectos que muestran debilidades en las diferentes categoria abordadas,

para asi propender por una educacién de mayor calidad para los educandos.

Nombre de la Institucion:

Sexo: Mujer [ Hombre [

A continuacion encontrara 17 afirmaciones sobre el clima institucional. Por
favor marque con una equis (X) la casilla correspondiente al nUmero que mejor
describa que tan de acuerdo o desacuerdo esta usted con cada una de las

afirmaciones.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

RECURSOS Y AMBIENTE DE TRABAJO GENERAL

1 Este jardin es un lugar acogedor para trabajar
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) Cuentan con los recursos y equipos necesarios para realizar
mi trabajo

3 Todas/os tenemos la posibilidad de recibir un reconocimiento
especial por nuestros logros.

4 A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo

. Recibo beneficios especiales, que no son comunes en
centros de educacion preescolar.

5 Me gusta la calidad del servicio que presta el jardin para el
gue trabajo

; Las instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente
de trabajo.

8 Se evidencia en la institucion un sentimiento de familia o de
equipo

9 En el jardin respetan los horarios de trabajo de tal manera
gue se dispone del tiempo libre.

10 El jardin tiene protocolos de seguridad en la alimentacion.

m El jardin tiene normas de seguridad en la siesta de los
nifios/as

12 El jardin establece reglas para garantizar la seguridad en el
manejo de juguetes

13 El jardin tiene protocolos de seguridad en el transporte

14 El jardin tiene procesos de calidad de aseo y desinfeccion.

Las siguientes preguntas indagan acerca del rol de las directivas y personal
administrativo del Jardin Infantil. Por favor marque con una equis (X) la

afirmacion que mejor refleje su opinién utilizando la siguiente escala.
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Totalmente Parcialmente

en desacuerdo | en desacuerdo

Ni en acuerdo

ni en desacuerdo

4

Parcialmente

de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

DIRECTIVOS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO

15 Comunica de forma clara sus expectativas
Puedo hacer una pregunta razonable a la direccién y recibir una
16 respuesta clara y directamente
Reconoce el esfuerzo y trabajo adicional en beneficio de las
o nifias y los nifos.
18 Reconoce mi esfuerzo y trabajo adicional
19 Hay retroalimentacion en la evaluacion del desempefio
20 Comunica y retroalimenta la evaluacion que se realiza
La direccion cuenta con una directriz clara de hacia donde debe
21 ir el jardin y como lograr que asi sea
22 Confia en que la gente hace un buen trabajo
23 Promueve la equidad
Coordina y asigna las cargas laborales con sentido de justicia y
24 equidad
25 Percibo apoyo en mis decisiones por parte de las directivas
26 La direccion conduce el jardin de forma competente
27 Identifican los avances en el desarrollo de los nifios y las nifias
’8 Las directivas implementan oportunamente la normatividad

exigida
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Con el fin de conocer la relacién que usted establece con sus comparfieros
de trabajo. A continuacién se presentan le presentamos 16 afirmaciones.
Marque con una (X) la casilla correspondiente al nimero que mejor describa
gue tan de acuerdo estd usted con la afirmacion. Si se equivoca rellene

totalmente la casilla y marque con una equis (X) su nueva respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

CON MIS COMPANEROS DE TRABAJO

29 Puedo contar con su ayuda y apoyo de mis comparieros.

30 Los docentes hacen su trabajo de manera adecuada y no
necesita ser supervisada

- Siento que estan todos/as aportando a la misma metas “el
mismo barco”

30 Laboramos mas personas, de las que se requieren para
desempefiar nuestra actividad.

33 Hay un ambiente propicio para el trabajo en equipo.

34 Confio plenamente en la calidad de trabajo de mis
compaferos/as

35 Cuando alguien ingresa a trabajar, se le hace sentir
bienvenido

36 Las personas disfrutan de su trabajo. y les Agrada venir a
trabajar.
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Las personas se preocupan por los demas comparieros de

37 ]

trabajo.
38 En el equipo de trabajo nos relacionamos de manera cortes.
39 Puedo contar con mis compafieras/os de trabajo para

despejar dudas profesionales.

40

Mis comparieras/os de trabajo son receptivos cuando les

solicito informacion.

41

Para el equipo de trabajo mi opinion es relevante

42

Mis comparieras/os se interesan por mi bienestar personal

desacuerdo. Utilizando la escala que se presenta a continuacion.

En las siguientes 13 afirmaciones por favor indique su nivel de acuerdo o

1 2 3 4
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente
en desacuerdo | en desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

RESPECTO AL CARGO QUE DESEMPENO

Cuando veo lo que logramos con los nifios y las nifias me siento

43
orgullosa/o
44 Entiendo las funciones y responsabilidades de mi cargo
45 Me siento orgullosa/o al decir que trabajo aqui
46 Considero que mi desempefio es de alta calidad
47 Quiero trabajar aqui por mucho tiempo
48

La formacion que poseo es suficiente para las demandas de mi
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trabajo

49 Tengo la autonomia para desarrollar las actividades bajo mi
responsabilidad

50 Los lineamientos y politicas del jardin son claros para mi

- Planeo con anticipacién el tiempo que me va a tomar el
desarrollo de mis actividades

52 Mi participacién es importante.

Encontrara 10 afirmaciones referentes a la calidad de la relacion que usted
establece con los nifios y las nifias del jardin. Marque con una (X) la casilla
correspondiente al numero que mejor describa que tan de acuerdo esta usted

con la afirmacion.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

CON RELACION AL TRABAJO QUE DESEMPENO CON LOS
NINOS Y NINAS

El tiempo asignado para las rutinas de alimentacion es
53 | suficiente teniendo en cuenta las expectativas sobre el
desarrollo de los nifios y niflas

c4 Puedo percibir los cambios en los nifios y las nifias en su
proceso de aprendizaje

- El jardin cuenta con diversos mecanismos para hacer
seguimiento y monitoreo a los nifios y las nifias.
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56 Hay cumplimiento y respeto en los horarios de los nifios/as

- En el equipo de trabajo se observa el interés por los objetos
personales de los nifios y nifias.

- Colabora con el acompafiamiento de los nifios y las nifias en
las actividades colectivas

- Colabora con la orientacion de los nifios y las nifias durante
las horas de alimentacion y descanso

60 Mantengo una relacién de respeto y valoracion por los nifios y
nifias con los que trabajo.

3.4 Validacion del instrumento

Para el proceso de validacién del instrumento se utilizé el juicio de expertos
quienes hicieron una revision facial y de contenido con el fin de mejorar la
coherencia y pertinencia de los items planteados. Segun Hernandez (2006) el
juicio de expertos es un conjunto de opiniones que pueden brindar
profesionales expertas en una disciplina, relacionadas al proyecto que se esta
ejecutando.
Una vez se contd con el concepto emitido por el experto se elaboraron los
ajustes y producto de la validacion se cont6 con el instrumento que se presenta

mas adelante en el apartado 3.3
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4. RESULTADOS

4.1 Caracterizacion demografica

La presente investigacion cuentd con una matriz para la recoleccion de los
datos (ver anexo #1) en ella se encuentran cinco categorias que se evaluaron
en las instituciones publicas y privadas a los docentes de los niveles jardin, pre-
jardin, transicién, y ciclo béasico entendiendo este como grado primero y

segundo.

Para la caracterizacion demografica se plantearon dos preguntas que
brindaban informacion acerca de la institucion y el género del participante. Al

respecto se encontré lo siguiente.

GENERO

® MUJERES m HOMBRES

Grafica# 1

Como se puede observar en la grafica 1, en los jardines Infantiles tanto
privados como publicos es monopolizado por educadores de género femenino;
podemos deducir que este fendmeno es influido por la cultura de la sociedad
gue nos rodea, tal ves por que la sociedad ve la labor de educacion inicial

como una tarea asociada principalmente al genero femenino.
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NUMERO DE PROFESORES
Seriesl
16
7
PROFESORES SECTOR PUBLICO PROFESORES SECTOR PRIVADO

Grafica# 2

La muestra fue mayoritariamente proveniente del sector publico, debido a que

los colegios de este sector tuvieron mejor aceptacion de la propuesta.

4.2 Resultados generales
Los datos resultantes de la aplicacién de la herramienta para la medicion del

clima organizacional (ver anexo # 1) se sistematizaron por medio de tablas, a
continuacion se encuentra la descripcion de los datos encontrados mostrando
un comparativo entre las instituciones del sector privado y publico de acuerdo a
las categorias presentadas; recursos y ambiente de trabajo general, directivos
y personal administrativo, con mis compafieros de trabajo, respecto al cargo

que desempefio, con relacion al trabajo que desempefid con los nifios y nifias.

La primera categoria alude a Recursos y ambiente de trabajo en general
(grafica # 3) la primera donde se enuncian temas sobre la planta fisica de la
institucion, materiales a los que se tiene acceso, reconocimientos y beneficios

por los logros obtenidos, remuneracién, calidad del servicio que se presta,
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fraternidad dentro de la institucién, horarios y protocolos de seguridad en

alimentacion uso de juguetes, rutas, aseo, entre otros.

RECURSOS Y AMBIENTE DE TRABAJO
GENERAL
5
4
3
]
)
3
El
0
publico privado
B Seriesl 3,595506346 4,361378205
Grafica# 3

Recursos y ambiente de trabajo en general

Es aqui donde podemos evidenciar que dentro del clima organizacional es
importante tener en cuenta el lugar de trabajo, ya que esto influye en el
desarrollo adecuado de las labores a desempefar. Los datos evidencia una
mayor conformidad en cuanto a los recursos y ambiente en las instituciones de
naturaleza privada (4,3), que en las publicas (3,5). Estos promedios nos
muestran que la poblacion de profesores de las instituciones publicas no se
sienten muy conformes y su trabajo se ve afectado por la falta de recursos y
ambientes propicios para el aprendizaje, aspecto en el cual los colegios
provados demuestran una gran superioridad.
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DIRECTIVOS Y PERSONAL
ADMINISTRATIVO
5
4
o
E 3
S
Q 2
1
0
publico privado
M Seriesl 2,915178571 4,37202381
Grafica# 4

En la segunda categoria, dirigida a indagar por la percepcion respecto a
directivos y personal administrativo, (grafica # 4) se evallan caracteristicas
como son la comunicacion asertiva entre los directivos y otros cargos,
reconocimientos al trabajo y logros obtenidos con los nifios retroalimentacion
sobre evaluacion, metas claras, promocion de la equidad, apoyo y conduccion
competente del jardin, implementacion de normas. En esta categoria podemos
evidenciar que la diferencia es significativa entre las instituciones publicas (2.9)
y las privadas (4,3); obteniendo alrededor del doble del puntaje de las
instituciones publicas, esto hace suponer que las instituciones de caracter
publico no cuentan con un apoyo constante y personalizado con cada uno de

sus miembros de trabajo, lo que no sucede con las instituciones privadas.

Ademas, es importante mencionar que dentro del clima organizacional las
relaciones con los directivos y personal administrativo son importantes para
obtener una directriz clara de las metas, logros y propositos de la institucién,
por esa razon esta categoria es una de las mas importantes frente al desarrollo

adecuado y produccion del trabajo que se busque desarrollar.
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RELACIONES
CON MIS COMPANEROS DE TRABAIO

46
4,55
a5
4,45
a4
4,35
43
4,25
4,2
4,15
a1

PRCMEDIO

publico privado

W Seriesl 4,261904762 4,571428571

Grafica# 5

Con mis compafieros de trabajo (grafica # 5) es la tercera categoria en la cual
se evallan caracteristicas como apoyo ente los pares, metas similares,
ambiente entre pares, calidad del trabajo, disfrute del trabajo, ayuda para el
cumplimiento de las metas, bienestar personal. En la tercera categoria se
busca evidenciar las relaciones interpersonales entre pares para aportar a las
mismas metas, apoyo hacia el trabajo con los nifios, tal como se sefiala en la
gréfica, en las cifras no tienen una diferencia significativa, aunque nuevamente
para las instituciones privadas es mas alta la puntuacion (4,5), y un promedio
menor para las instituciones publicas(4,2), al mismo tiempo es muy importante
mencionar que las relaciones interpersonales afectan la calidad del trabajo, si
hay inconsistencias en el mismo el trabajo puede causar falta de dinamismo en

las metas propuestas, y el apoyo de los demas.
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RESPECTO AL CARGO QUE
a6~ DESEMPENO

4,84

4,82

4,8

PROMEDIO

4,78

4,76

4,74

publico privado

M Series1 4,775 4,8375

Grafica # 6

Respecto al cargo que desempefia, (grafica # 6) es donde, se evalGan la
percepcion que se tiene del desempefio en el cargo, funciones,
responsabilidad, desempefio, formacién, autonomia, planeaciones, es en esta
categoria donde los docentes evidencian sus conocimientos, y sensaciones
frente a el cargo que desempefia, esta categoria cobra relevancia, ya que
permite que el trabajo que se desempefie tenga una excelente
retroalimentacion, reconocimiento y demas. al respecto ambos tipos de
institucion presentan puntuaciones muy cercanas (publicas 4,7 y privadas 4,8),
ambas altas lo que permite sefialar la importancia que los maestros dan a su

desempefio en relacion con el clima que se vive en la institucion.
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CON RELACION AL TRABAJO QUE
DESEMPENO CON LOS NINOS Y NINAS

5

4,9

4,8

4,7

4,6

PROMEDIO

4,5

4,4

4,3

publico privado
M Seriesl 4,546296296 4,912037037

Grafica# 7

Finalmente encontramos la categoria relacionada con el trabajo que
desempefio con los nifios y nifias, (grafica # 7) en esta categoria se asocian
items como rutinas, calidad del tiempo, disponibilidad, seguimiento y
monitoreo, acompafiamiento, orientacion en habitos, relaciones con los nifios,
esta tal vez es la categoria que cobra mas relevancia en el desarrollo de un
adecuado clima organizacional y mas que todo en instituciones de educacién
inicial, ya que esta categoria evalla el producto que se obtiene y si el producto
es eficiente se manifiesta en el desempefio de la labor. Los resultados en esta
categoria no se distancian entre las instituciones privadas y publicas; para las
primeras el promedio (4.9) y las publicas (4.5), ademas en esta categoria
ambas instituciones obtuvieron el puntaje mas alta que en las anteriores,

observando La puntuacién més alta en instituciones privadas.
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4.3 Resultados especificos

A continuacién se presenta la lectura realizada a los resultados para cada

participante. Estos datos se entregaran a cada institucion dando cumplimiento

al compromiso adquirido.

Institucion A

La institucion A es del sector publico, en esta instituciéon se realizé la

aplicacion del instrumento a seis profesores del grado transicién y primer ciclo

de educacion inicial (primero y segundo grado); de la jornada de la mafiana. La

institucion cuenta con un promedio general de 4,4 obtenido en los resultados

de la aplicacion del instumento que fue realizado a los profesores.

Se puedo evidenciar que la institucion en la categoria niumero uno que se

refiere a ambientes de trabajo en general, presenta un promedio de 4,3, en

esta categoria los profesores contestaron a las preguntas...

AMBIENTES DE TRABAJO

PUNTUACION PROMEDIO

8. La institucion tenia un ambiente 3,66
familiar

2,33
9. Respeto de horarios de trabajo
10. Protocolos de seguridad y 2,33
alimentacion
13. Protocolos de seguiridad vy

3
transporte
14. Protocolos de aseo y desinfeccion 2

Como se puede observar en la tabla, estos promedios de la instituciéon A

dados por los profesores, son los mas bajos, es decir que son los puntos en los
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cuales esta institucion debe trabajar ya que son los aspectos que mas
inconformidad muestran dentro de la institucion. A partir de esta informacion se
pueden crear planes de mejoramiento basado en estrategias que atiendan a

cada uno de los factores que muestran falencias.

En la segunda categoria se hace enfasis a directivos y personal
administrativo el promedio general fue de 4,0, existen algunos items en los que la
puntuacion fue comparativamente mas baja el nivel en esta categoria ya que es en
estos en los gque los puntajes fueron mas bajos; estas preguntas fueron: la 15.
Comunicacién de forma clara de las expectativas, 18. Reconocimiento de
esfuerzo y trabajo adicional, 21.directriz clara del jardin y metas, 23.

Promocion de la equidad, 28. Implementacion de la normatividad exigida.

La tercera categoria cuenta con una puntuaciéon promedio de 4.5 haciendo
referencia a las relaciones con los compaferos de trabajo, este promedio no es
bajo, pero si pero se puede incrementar; el nivel para eso se deben tomar en
cuenta algunas preguntas en las que se puntuo mas bajo dentro de esta

categoria: 31. Aporte a las mismas metas, 41 mi opinion es relevante.

La cuarta categoria evalua respecto al cargo que desempefia y cuenta con
un promedio de 4,8 aqui podemos ver que es la categoria que puntua mas alto
dentro de la intituciébn A. es importante ver que segun los resultados los
docentes de la institucion se sienten altamente satisfechos con el desarrollo del

trabajo que estas desarrollando.

La quinta y ultima categoria tiene un promedio general de 4.4 donde se
hace enfasis al trabajo que de desempefia con los nifios y nifias, donde llama
la atencion la pregunta con mas baja puntuacion es la 55. Que indaga si la

intitucion cuenta con mecanismos de seguimiento y monitoreo de los alumnos.
Institucion B
La institucion B pertenece al sector privado y se conto con la colaboracion de

cuatro profesores de la misma, que se desempefian en la jornada de la tarde,
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en los grados de trancision y primer ciclo de educacion inicial es decir primero y

segundo grado.

En la aplicacion del instrumento su clima en general obtuvo un promedio de
4,37; a lo que podemos mencionar que se necesita hacer enfasis en los puntos
débiles encontrados. A continuacion se hace una descripcidn por categoria que

muestra de manera mas detallada en donde se encuentran las debilidades.

La categoria numero uno Recursos y ambiente de trabajo en general la
institucién cuenta con un promedio de 3,6, se evidencia que en las preguntas
que puntuo mas bajo fueron; 2. Cuenta con los recursos y equipos necesarios
para realizar mi trabajo. 4. Remuneracion adecuada, 5. Beneficios especiales,
8. Se evidencia sentimiento de equipo, 9. Respeto de horarios de trabajo, y 14.

protocolos de aseo y desinfeccion.

En la segunda categoria, Directivos y personal administrativo encontramos
gue se tiene un promedio de 3,6, no es un promedio bajo pero requiere de

atencion para incrementar los puntajes negativos que se encontraron. Como lo

son:
DIRECTIVOS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO PUNTUACION PROMEDIO

15. Comunicacion de espectativas 3.7
16. Respuestas claras y directas 3.5
17. . Reconocimiento de esfuerzo en beneficio de los 35
nifos ’

18. . Reconocimiento esfuerzo y de trabajo adicional 3.5
21. Directriz clara 3.5
22. Confianza del trabajo 3.5
24. Cargas laboales, justicia y equidad 3
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27. ldentifica los avances en los estudiantes 3,33

Como se puede observar en la tabla, estos promedios de la instituciéon A
dados por los profesores, son los mas bajos, es decir que son los puntos en los
cuales esta institucion debe trabajar ya que son los aspectos que mas
inconformidad muestran dentro de la institucion. A partir de esta informacion se
pueden crear planes de mejoramiento basado en estrategias que atiendan a

cada uno de los factores que muestran falencias.

Con mis comparfieros de trabajo es la tercea categoria que tiene un
promedio de 4,0 se puede ver que aqui los profesores cuentan con relaciones
entre pares, pero es posible incrementar este nivel por esta razén se muestran
diferentes preguntas en las cuales los puntajes fueron minimos; con un
promedio general de 3,3. Ambiente propicio para el trabajo en equipo, 41. Mi

opinion es relevante en el trabajo en equipo.

Respecto al cargo que desempefio cuenta con un promedio de 4,8 que es la
cuarta categoria que se evalua. Se puede ver que los profesores tienen un
compromiso con la labor desarrollada a lo que responden en la pregunta 48.
Que la informacion que poseen no es suficiente para desarrollar su trabajo ya
que lo que ellos desean incrementar sus niveles de educacion para realizar

mucho mejor su trabajo.

Con relacion al cargo que desempefio con los nifios y nifias siendo la quinta
categoria que se evalué hay un promedio de 4.5 alo cuano se encontraron

preguntas con niveles menores a tres.

Institucion C

La institucion C hace parte del sector publico, de la jornada de la mafana en

la que se aplico a seis profesores de los grados transicion y primer ciclo de
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educacién primaria. La institucion cuenta con un promedio general de los
resultados de la prueba completa de 4.33, a continuacion se hara una

descripcion detallada por categoria.

En la primera categoria recursos y ambiente de trabajo en general tiene un
promedio de 3.7 en donde se necesita hacer mas enfasis ya que es la
categoria que presenta el promedio mas bajo que se pudo encontrar, las

respuestas mas bajas en las siguientes preguntas

PUNTUACION
RECURSOS Y AMBIENTES DE TRABAJO
PROMEDIO

2. Cuento con los recursos y equipos para realizar el

. 3.5
trabajo
3. Reconocimiento especial por mi trabajo 3.5
4. Remuneracion adecuada 3,66
5. Beneficios especiales no comunes 2,66
9. Respeto de horarios de trabajo 3,83
13. Protocolos de seguridad y transporte 3
14. Procesos de aseo y desinfeccion 3,66

Como se puede observar en la tabla, estos promedios de la institucion A
dados por los profesores, son los mas bajos, es decir que son los puntos en los
cuales esta institucion debe trabajar ya que son los aspectos que mas
inconformidad muestran dentro de la institucion. A partir de esta informacion se
pueden crear planes de mejoramiento basado en estrategias que atiendan a

cada uno de los factores que muestran falencias.

Directivos y personal administrativo es la segunda categoria donde se
encontro un promedio de 4.0 donde los items mas bajos encontrados fuerdn;

17. Reconoce el trabajo adicional en beneficio de los nifios y nifias, 18.
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Reconocen mi esfuerzo y trabajo adicional, 27. Identifican los avances de los

estudiantes, 28. Inplementacién de normatividad.

En la tercera categoria encontramos un promedio de 4.5 con los
compafieros de trabajo esta categoria tiene un puntaje bueno aunque podria
mejorarse en la busqueda de estrategias que contribuyan an el mejoramiento
de las relaciones entre pares.

Respecto al cargo que desempefio es la cuarta categoria donde se
evidencio un promedio de 4.6 donde no se evidenciaron items con puntajes
bajos, en este caso se deben buscar estrategias que incrementen este

espacio.

Con relacion al trabajo que desmpefid con los nifios y niflas, hay un
promedio de 4,6 donde no se evidenciaron items con nivel bajo solo se deben
buscar estrategias que mejoren la relacion de desempefio de los profesores

con los nifos y nifias.
Institucién D

La institucion D es una institucion del sector privado, donde fue aplicado el
intrumento de medicion del clima organizacional a tres profesores, en lo que se
pudo evidenciar un promedio general de 4.36 a continuacion se presentara una

descripcion por cada una de las categorias que fueron evaluadas.

En recursos y ambiente de trabajo en general se encontré un promedio de
puntuacion de 3.8, en lo que podemos evidenciar que tiene un nivel medio,
ademas se pudo notar que en los puntos criticos de esta categoria estuvieron
presentes las preguntas 3. Reconocimientos especiales por el trabajo, 4.
Remuneracion adecuada, 5. Beneficios que no se encuentran en otras

instituciones, 9. Horarios de trabajo, y protocoles en la alimentacion.

En la segunda categoria se encuentra directivos y personal administrativo,
con un promedio de 3.7, debe tenerse en cuenta que se encuentra en un nivel

medio y requiere de apoyo en los items que se ven con menor puntaje, 15.
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Comunica de forma clara sus espectativas, 18. Reconoce mi esfuerzo y trabajo
adicional, 19. Hay retroalimentacion de la evaluacion de desempefio, 20.

Comunica y retroalimenta la evaluacién que se realiza.

Con mis comparfieros de trabajo es la tercera categoria que se evaluo
obteniendo como promedio 4,3 aqui se ve una mejor puntaje envidenciando
gue las relaciones entre pares son buenas, y el item con menor puntaje son;

29. Puedo contar con ayuda y apoyo de mis compaferos.

En la cuarta categoria hace enfasis al cargo que desempefidé tiene un
promedio de 48, en esta categoria no se encontraron items que tuvieran
puntajes menores o iguales que tres, por esta razon solo se deben buscar
algunas estrategias que permitan mejorar internamente el desempefio en un

cargo para obtener el puntaje maximo.

El cargo que desempefio en relacion a los nifios y nifias es la quinta
categoria cuya puntuacién promdio es de 4.8 sin evidenciar items con puntajes
bajos a lo cual se puede encontrar estrategias para el desarrollo efectivo del

cargo frente a los estudiantes.
Institucion E

Esta insttitucion pertenece al sector privado y se evaluo a los profesores de
pre-jardin Jardin y transicion, su promedio general en la prueba evaluada fue
de 4,89, lo que nos indica que el nivel de clima organizacional en la institucion

es alto, a continuacion se desarrollara una pequefia descripcion por categorias.

La primera categoria evalua recursos y ambiente en general que puntuo con
4,9 lo que se puede identificar que cuenta con un clima propicio en cuanto a

recursos y ambiente, no se encontraron items con puntajes bajos.

Directivos y personal administrativo es la segunda categoria en la cual se
muestraun promedio de 4,9 evidenciando las buenas relaciones de los
profesores con los directivos y personal administratiivo, esta categoria no

muestra items con puntajes menores o iguales a tres.
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Con mis compafieros de trabajo es la tercera categoria con un promedio de
4.7, donde en los diferentes items no se evidencio valores minimos,
simplemente es importante encontrar estrategias para mantener e incrementar

al maximo estos niveles de clima organiizacional.

La cuarta categoria es en cuanto al cargo que desempefio la cual tiene como
promedio 4,8 llegando casi al maximo del puntaje, sin encontrar diferentes

items que puedan afectar el mismo.

En la quinta categoria encontramos frente al cargo que desempefio con los
nifios y nifias con un promedio de 4,9 siendo la categoria que puntua mas alto
dentro de la aplicacion del instrumento, no se encontraron diferentes items que
tuvieran una puntuacion minima, por esta razon es importante implementar
estrategias para mantener este clima organizacional y que no disminuyan los

puntajes ya que la institucion cuenta con un clima organizacional adecuado.
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5. CONCLUSIONES

5.1 Conclusiones generales
El clima organizacional es un factor clave importante dentro de las

instituciones educativas privadas y publicas para obtener un desarrollo efectivo,
autonomo, agradable en los diferentes aspectos que se encuentran como lo
son recursos de trabajo, relaciones interpersonales con pares, administrativos,
estudiantes, las relaciones ante el cargo que se desempeiia. Es importante
mencionar que el clima organizacional influye en el desarrollo de las labores de
trabajo y por consiguiente el desarrollo de las personas que estan alrededor del

mismo.

Es de resaltar que los referentes tedricos (pagina 22) destacan que el clima
organizacional es de alta importancia y los factores que perciben los
trabajadores frente a motivaciones y demdas incentivos, llevando a que

elservicio ofrecido que se entregué sea de alta calidad.

El clima organizacional permite que las personas que estan laborando en
una institucion educativa muestren todo aquello que perciben, para de esta
forma encontrar los puntos o factores criticos e iniciar con un proceso de

mejoramiento y obtener un clima organizacional adecuado.

Se puede observar adan la monopolizacion del género femenino en
instituciones de educacion inicial, que se puede asociar con la cultura y
pensamiento social acerca del factor maternal que puede ofrecer la maestra en

sus educandos, y mitos acerca del hombre.

Los materiales de apoyo y de trabajo en las instituciones, principalmente
en las publicas, son muy pocos; lo cual desfavorece los procesos pedagogicos

disminuye las experiencias educativas significativas para los nifios.

Se debe propender por un mayor trabajo en conjuto entre directivas y
profesores, donde las relaciones que se den, sean de confianza, apoyo y
comunicacion, favoreciendo un buen funcionamiento de la institucion, un buen
manejo de los problemas y de esta manera brindar seguridad y calidad de los
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procesos propios de la institucion tanto en manejos directivos, como los

directamente relacionados con lo académico.
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6. RECOMENDACIONES

Con el documento se espera generar reflexiones en torno al
mejoramiento del clima en las instituciones educativas a partir de la
descripcion que se presenta, lo cual podria llegar a convertir en factores
de calidad los aspectos criticos pueden llegar a convertirse para la

institucién en objetos de otro estudio como el presente.

Otra inquietud gira alrededor de las reflexiones en las intituciones en
cuanto a las motivaciones e incentivos que se dan a los profesores por
su trabajo en pro de continuar con un mejoramiento en la calidad de la
educacion y de crear ambientes propicios de ensefianza- aprendizaje

para profesores como para los estudiantes.

Se considera pertinente la realizacion de una investigacion que abarque
una poblacion mucho mas amplia con el fin, generalizar y establecer
unos parametros de evaluacion en donde se pueda crear un instrumento
de uso institucional para el favorecimiento de procesos de calidad en las

instituciones.
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7. ANEXOS
(Anexo 1)

Juicio de expertos

Version preliminar # 1 del instrimento para medicion del clima escolar.

HERRAMIENTA PARA MEDIR EL CLIMA ESCOLAR

Nombre de la institucion:

Sexo: Mujer [ Hombre [

A continuacion encontrar 17 afirmaciones sobre el jardin infantil donde

trabaja. Por favor marque con una equis (X) la casilla correspondiente al

namero que mejor describa que tan de acuerdo o desacuerdo esta usted con la

afirmacion. Si se equivoca rellene totalmente la casilla y marque con una equis

(X) su nieva respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

RECURSOS Y AMBIENTE DE TRABAJO GENERAL

1 Este jardin es un lugar acogedor para trabajar
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Aqui me dan los recursos y equipos necesarios para realizar

2 mi trabajo
Aqui todas/os tenemos la posibilidad de recibir un
3 reconocimiento especial por nuestros logros.
Aqui me ofrecen capacitacion u orientacion en educacion
4 inicial.
5 A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo
Aqui tenemos beneficios especiales, que no son comunes en
° centros de educacion preescolar.
Me gusta la calidad del servicio que presta el jardin para el
! gue trabajo
Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen
8 ambiente de trabajo.
9 Aqui celebramos eventos especiales

10 Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo

Las politicas del jardin refuerzan el respeto por los horarios

11
del jardin
El jardin tiene politicas para asegurar el cumplimiento del
12 horario de la jornada laboral
13 El jardin tiene protocolos de seguridad en la alimentacion.
» El jardin tiene protocolos de seguridad en la siesta de los
nifnos/as
15 El jardin tiene protocolos de seguridad en el manejo de
juguetes
16 El jardin tiene protocolos de seguridad en el transporte
17 El jardin tiene protocolos de aseo y desinfeccion.

Ahora nos interesa conocer su opinion acerca del rol de las directivas y
personal administrativo del Jardin Infantil. Por favor marque con una equis (X)

la afirmacién que mejor refleje su opinién utilizando la siguiente escala.
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Totalmente

en desacuerdo

Parcialmente

en desacuerdo

Ni en acuerdo

ni en desacuerdo

4

Parcialmente

de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

18 La direccion comunica de forma clara sus expectativas

10 Puedo hacer una pregunta razonable a la direccion y recibir
una respuesta clara y directamente

20 La direccion reconoce el esfuerzo y trabajo adicional en Pro
de las nifias y los nifios.

21 La direccion conduce el negocio de forma ética y honesta.

22 La direccion demuestran interés por mi

23 La direccion es accesible y es facil hablar con ella

24 La direccion reconoce mi esfuerzo y trabajo adicional

o5 La direccion incentiva, considera y responde de forma
genuina a nuestras sugerencias

26 Hay retroalimentacién en la evaluacién del desempefio

27 La direccion cumple sus promesas

08 La direccion me mantiene informado/a sobre asuntos y
cambios importantes

29 La direccion tiene una vision clara de hacia donde debe ir el
jardin y como lograr que asi sea

30 La direccion confia en que la gente hace un buen trabajo sin
tener que supervisarla de manera continua

31 La direccion evita el favoritismo
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Las personas son tratadas con justicia independientemente

32
de la edad

33 La direccion hace un buen trabajo en la asignacién y
coordinacion de personas

34 La direccion comunica de forma clara sus expectativas

35 Percibo apoyo en mis decisiones por parte de las directivas

36 La direccion aqui hace lo que se dice que va a hacer

37 La direccion conduce el jardin de forma competente

38 Las directivas identifican los avances en el desarrollo de los
nifios y las nifias

39 Las directivas implementan oportunamente la normatividad

exigida

Con el fin de conocer la relacién que usted establece con sus compaferos

de trabajo. A continuacion le presentamos 16 afirmaciones. Marque con una (X)

la casilla correspondiente al nUmero que mejor describa que tan de acuerdo

esta usted con la afirmacion. Si

marque con una equis (X) su nueva respuesta.

se equivoca rellene totalmente la casilla y

1 2 3 4
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

Con mis compafieros de trabajo...

40

Puedo contar con la ayuda de mis compafieros

41

La gente hace su trabajo de manera adecuada y no necesita

ser supervisada
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42

Siento que estamos todos/as en “el mismo barco”

Laboramos mas personas, de las que se requieren para

43 desempefar nuestra actividad.
Entre mis compafieras/os y yo, hay un ambiente propicio para
4 el trabajo en equipo.
Confio plenamente en la calidad de trabajo de mis
4 compaferos/as
Existe solidaridad entre las/os compafieros/as de trabajo
46 independientemente de la antigliedad en el jardin.
Cuando alguien ingresa aqui a trabajar, se le hace sentir
4 bienvenido
48 Aqui, a la gente, le gusta venir a trabajar.
49 Las personas aqui se preocupan por los demas
50 En el equipo de trabajo nos relacionamos de manera cortes.
Puedo contar con mis compafieras/os de trabajo para
>t despejar dudas profesionales.
Mis comparieras/os de trabajo son receptivos cuando les
> solicito informacion.
Mis compafieras/os reconocen el trabajo en el avance de los
>3 nifios y nifias
54 Para el equipo de trabajo mi opinion es relevante
55 Mis comparieras/os se interesan por mi bienestar.

En las siguientes 13 afirmaciones por favor indique su nivel de acuerdo o
desacuerdo. Utilizando la escala que se presenta a continuacion.
1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

56

Cuando veo lo que logramos con los nifios y las nifias me

siento orgullosa/o
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- Me siento bien por la forma en que contribuimos a la
sociedad
58 Soy yo la misma o el mismo en mi lugar de trabajo
59 Entiendo las funciones y responsabilidades de mi cargo
60 Realizo tareas utiles en el jardin
61 Me siento orgullosa/o al decir que trabajo aqui
62 Considero que mi desempefio es de alta calidad
63 Quiero trabajar aqui por mucho tiempo
La experiencia que poseo no es suficiente para las demandas
o4 de mi trabajo
Tengo la autonomia para desarrollar las actividades bajo mi
0> responsabilidad
66 Los lineamientos y politicas del jardin son claros para mi
Planeo con anticipacion el tiempo que me va a tomar el
o desarrollo de mis actividades
68 Mi participacion aqui, es importante.

Para finalizar, encontrara 10 afirmaciones referentes a la calidad de la

relacion que usted establece con los nifios y las nifias del jardin. Marque con

una (X) la casilla correspondiente al numero que mejor describa que tan de

acuerdo esta usted con la afirmacion.

1 2 3 4

Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente

en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

CON RELACION AL TRABAJO QUE DESEMPENO CON LOS
NINOS Y NINAS
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El tiempo asignado para las rutinas de alimentacion es

suficiente teniendo en cuenta las expectativas sobre el

77




desarrollo de los nifios y nifias

20 Puedo percibir los cambios en los nifios y las nifias en su
proceso de aprendizaje

= Las politicas del jardin refuerzan el respeto por los horarios
de los nifios y las nifias

79 El jardin cuento con diversos mecanismos de monitorear a
los nifios y las nifias.

73 Hay cumplimiento y respeto en los horarios de los nifios/as

24 En el equipo de trabajo se observa el interés por el horario de
las diferentes actividades de los nifios y las nifias

75 En el equipo de trabajo se observa el interés por los objetos
personales de los nifios y nifias.

26 El equipo de trabajo conoce y respeta el horario de las
diferentes actividades de los nifios y las nifias

77 El equipo de trabajo colabora con la supervision de los nifios
y las nifias en las actividades colectivas

28 El equipo de trabajo colabora con la supervision de los nifios
y las nifias durante las horas de alimentacion y descanso

(anexo 2)

Intrumento evaluado por expertos
Version preliminar # 2
HERRAMIENTA PARA MEDIR EL CLIMA ESCOLAR

Actualmente las instituciones educativas se ven en la necesidad de iniciar
procesos de calidad que contribuyan al mejoramiento de la educacién; un

elemento importante es el clima escolar y en este sentido surge este
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instrumento, queriendo brindar a la institucion la oportunidad de reflejar la

importancia que tienen los ambientes en el desarrollo de procesos aprendizaje

y desempefiio laboral de acuerdo con el clima educativo.

Este instrumento ayudara a las instituciones no solo a tener informacion,

sino a tomar acciones sobre los resultados, logrando de esta forma mejorar en

los aspectos que muestran debilidades en las diferentes categoria abordadas,

para asi propender por una educacion de mayor calidad para los educandos.

Nombre de la Institucion:

Sexo: Mujer [ Hombre [

A continuacidon encontrara 17 afirmaciones sobre el clima institucional. Por

favor marque con una equis (X) la casilla correspondiente al nimero que mejor

describa que tan de acuerdo o desacuerdo esta usted con cada una de las

afirmaciones.

Totalmente Parcialmente

en desacuerdo | en desacuerdo

Ni en acuerdo

ni en desacuerdo

4

Parcialmente

de acuerdo.

Totalmente

de acuerdo

RECURSOS Y AMBIENTE DE TRABAJO GENERAL

1 Este jardin es un lugar acogedor para trabajar

mi trabajo

Cuentan con los recursos y equipos necesarios para realizar

especial por nuestros logros.

Todas/os tenemos la posibilidad de recibir un reconocimiento
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A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo

Recibo beneficios especiales, que no son comunes en

5
centros de educacion preescolar.

5 Me gusta la calidad del servicio que presta el jardin para el
que trabajo

; Las instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente
de trabajo.

8 Se evidencia en la institucion un sentimiento de familia o de
equipo

9 En el jardin respetan los horarios de trabajo de tal manera
gue se dispone del tiempo libre.

10 El jardin tiene protocolos de seguridad en la alimentacion.

m El jardin tiene normas de seguridad en la siesta de los
nifios/as

12 El jardin establece reglas para garantizar la seguridad en el
manejo de juguetes

13 El jardin tiene protocolos de seguridad en el transporte

14 El jardin tiene procesos de calidad de aseo y desinfeccion.

Las siguientes preguntas indagan acerca del rol de las directivas y personal

administrativo del Jardin Infantil. Por favor marque con una equis (X) la

afirmacion que mejor refleje su opinion utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4

Totalmente Parcialmente

en desacuerdo | en desacuerdo

Ni en acuerdo
ni en desacuerdo

Parcialmente

de acuerdo.

Totalmente
de acuerdo
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DIRECTIVOS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO

15 Comunica de forma clara sus expectativas

16 Puedo hacer una pregunta razonable a la direccién y recibir una
respuesta clara y directamente

Reconoce el esfuerzo y trabajo adicional en beneficio de las

17
nifias y los nifios.
18 Reconoce mi esfuerzo y trabajo adicional
19 Hay retroalimentacion en la evaluacion del desempefio
20 Comunica y retroalimenta la evaluacion que se realiza

La direccion cuenta con una directriz clara de hacia donde debe

21 ir el jardin y como lograr que asi sea
22 Confia en que la gente hace un buen trabajo
23 Promueve la equidad
Coordina y asigna las cargas laborales con sentido de justicia y
24 equidad
25 Percibo apoyo en mis decisiones por parte de las directivas
26 La direccion conduce el jardin de forma competente
27 Identifican los avances en el desarrollo de los nifios y las nifias
’8 Las directivas implementan oportunamente la normatividad
exigida

Con el fin de conocer la relacion que usted establece con sus comparfieros
de trabajo. A continuacién se presentan le presentamos 16 afirmaciones.

Marque con una (X) la casilla correspondiente al nUmero que mejor describa
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gue tan de acuerdo estd usted con la afirmacion. Si se equivoca rellene

totalmente la casilla y marque con una equis (X) su nueva respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

CON MIS COMPANEROS DE TRABAJO

29 Puedo contar con su ayuda y apoyo de mis comparieros.

30 Los docentes hacen su trabajo de manera adecuada y no
necesita ser supervisada

- Siento que estan todos/as aportando a la misma metas “el
mismo barco”

30 Laboramos mas personas, de las que se requieren para
desempefiar nuestra actividad.

33 Hay un ambiente propicio para el trabajo en equipo.

Confio plenamente en la calidad de trabajo de mis

34 .
compaferos/as

a5 Cuando alguien ingresa a trabajar, se le hace sentir
bienvenido

36 Las personas disfrutan de su trabajo. y les Agrada venir a
trabajar.

37 Las personas se preocupan por los demas comparieros de
trabajo.

38 En el equipo de trabajo nos relacionamos de manera cortes.

39

Puedo contar con mis compafieras/os de trabajo para
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despejar dudas profesionales.

Mis comparieras/os de trabajo son receptivos cuando les

40 S .
solicito informacion.
41 Para el equipo de trabajo mi opinién es relevante
42 Mis comparieras/os se interesan por mi bienestar personal

En las siguientes 13 afirmaciones por favor indique su nivel de acuerdo o

desacuerdo. Utilizando la escala que se presenta a continuacion.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

RESPECTO AL CARGO QUE DESEMPENO

43 Cuando veo lo que logramos con los nifios y las nifias me siento
orgullosa/o

44 Entiendo las funciones y responsabilidades de mi cargo

45 Me siento orgullosa/o al decir que trabajo aqui

46 Considero que mi desempefio es de alta calidad

47 Quiero trabajar aqui por mucho tiempo

48 La formacion que poseo es suficiente para las demandas de mi
trabajo

49 Tengo la autonomia para desarrollar las actividades bajo mi
responsabilidad

50 Los lineamientos y politicas del jardin son claros para mi
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51 Planeo con anticipacién el tiempo que me va a tomar el
desarrollo de mis actividades

52 Mi participacién es importante.

Encontrara 10 afirmaciones referentes a la calidad de la relacion que usted
establece con los nifios y las nifias del jardin. Marque con una (X) la casilla
correspondiente al numero que mejor describa que tan de acuerdo esta usted

con la afirmacion.

1 2 3 4 5
Totalmente Parcialmente Ni en acuerdo Parcialmente Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo. de acuerdo

CON RELACION AL TRABAJO QUE DESEMPENO CON LOS
NINOS Y NINAS

El tiempo asignado para las rutinas de alimentacion es
53 | suficiente teniendo en cuenta las expectativas sobre el

desarrollo de los nifios y nifias

54 Puedo percibir los cambios en los nifios y las nifias en su
proceso de aprendizaje

- El jardin cuenta con diversos mecanismos para hacer
seguimiento y monitoreo a los nifios y las nifias.

56 Hay cumplimiento y respeto en los horarios de los nifios/as

- En el equipo de trabajo se observa el interés por los objetos
personales de los nifios y nifias.

- Colabora con el acompafiamiento de los nifios y las nifias en
las actividades colectivas
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Colabora con la orientacién de los nifios y las nifias durante

59
las horas de alimentacion y descanso

50 Mantengo una relacién de respeto y valoracién por los nifios y
nifias con los que trabajo.

61 Los nifios y nifias manifiestan respeto hacia mi.
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(Anexo 3)

Chia, 14 de Mayo de 2010

Apreciado (a), (Nombre)
Profesor (a) de la Facultad de Educacién

Universidad de la Sabana.

Para optar por el titulo de Licenciado en Pedagogia Infantil se requiere hacer
trabajo de grado, en este caso una investigacibn que describa el clima
educativo en instituciones que ofrezcan educacion infantil. Se pretende en
primera instancia validar el instrumento retomado del trabajo de grado que
elaboraron estudiantes de la Especializacion en Gerencia Educativa, para

posteriormente realizar una primera aplicacion en contextos reales.

Para validar este instrumento una de las consideraciones que se tiene es el
sometimiento a un juicio de expertos que valoren lo facial que se puede
entender como el aspecto de presentacion de la prueba a nivel visual; y a la

vez de contenido del instrumento para luego ser aplicado.

Hemos considerado que usted es un experto en la materia y quisiéramos
solicitarle su colaboracion elaborando la evaluacion del instrumento. Para la
realizacion de esta evaluacion a continuacion encontrara un instrumento de
medicién del clima escolar y una matriz propuesta que podra utilizar para
evaluar el instrumento de forma mas puntualmente. Si usted tiene alguna otra

observacion por favor adicionela al concepto de la valoracion.

De antemano agradecemos su tiempo y colaboracién para llevar a feliz

término este trabajo de grado

Cordialmente,

Marisela Martinez Hernandez
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Oscar Ricardo Rodriguez Castro
Estudiantes de la Facultad de Educacion

Programa Lic. En Pedagogia Infantil
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(Anexo 4)
Chia, 20 de Agosto de 2010

Doctora,

Rectora.

Respetada doctora;

La presente es para mostrarle nuestro interés por hacerlos participe de
nuestro trabajo de investigativo como opcion de grado, que se enmarca en una
investigacion realizada en este caso se realizara una descripcién del clima
educativo en instituciones que ofrezcan educacion infantil pretendiendo hacer

aplicacién en contextos reales como lo son instituciones privadas y publicas.

Con esta investigacion se obtendran beneficios como lo son, ver reflejado el
ambiente laborar permitiendo  mejorar algunas dificultades si existen
generando de esta forma un bienestar en el desarrollo de los estudiantes ya
gue los estudiantes reciben todo lo que el medio les brinde en este caso la

institucién educativa.

Agradecemos su atencién y colaboracion con nuestra investigacion.

Cordialmente

Alexandra Pedraza

Coordinadora de formacion para la investigacion
Marisela Martinez Hernandez

Oscar Ricardo Rodriguez

Universidad de La Sabana
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Estudiantes de la Facultad de Educacion Programa Lic. En Pedagogia

infantil.
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