EL CLIMA LABORAL DE LAS AGENTES EDUCATIVAS DEL PROGRAMA BUEN
COMIENZO EN LA UNIDAD PEDAGOGICA DE APOYO UPA PEQUENOS HEROES
DEL PROGRAMA BUEN COMIENZO.

GLADYS CORREA MORENO
CLAUDIA MARIA DIAZ MARULANDA

LILIANA VALENCIA LOPEZ

MONOGRAFIA

UNIVERSIDAD MINUTO DE DIOS
FACULTAD DE EDUCACION VIRTUAL Y A DISTANCIA
GERENCIA EDUCATIVA
BELLO

2015



AGRADECIMIENTOS

“Educar la mente sin educar el corazon, no es educar en absoluto”

Aristoteles

Con el presente proyecto queremos resaltar la bonita labor de las agentes educativas que hacen
parte del programa Buen Comienzo Medellin, quienes abrieron sus mentes y cada dia
comparten sonrisas, canciones, juegos y demas experiencias que son significativas durante la
primera infancia. Asi mismo, por la disposiciony entrega participando de las encuestas, donde
se lograron profundizar pensamientos y sensaciones en el momento de responder, fue sin duda

un espacio para crecer a nivel personal.

También queremos agradecer a las coordinadoras quienes permitieron dar el paso y lograr
reunir informacion importante, la cual logra desprender una serie de factores y aprendizajes que

cada vez ensefian més y enriquecen la tarea constante de la docencia y el trabajo en equipo.

Es por ello que sin duda resaltamos el trabajo con la primera infancia como un eje potenciador
de vida y la formacidn integral, donde a partir de suefios, ideales, fantasias y momentos
maravillosos experimentados por los nifios, nifias y familia, logramos como agentes educativos
sentir la satisfaccion de generar vida con conciencia en las comunidades que mas nos necesitan

dejando huellas en los corazones.



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUGCCION cuuuerusseesseessssessssessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssasasssssesss 5
1  PRESENTACION DE LA EMPRESA.....cosssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssans 6
1.1 Resefia historica de 1a @MPresa .......ccccccciiiiiiiiiiiiiiiiisssssssssssssssssssssssss s sssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssnsnnes 6
|V, 1 T T TN 7

FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA PARA LA ATENCION INTEGRAL A LA

PRIMERA INFANCHA . o eeccrrressessessesssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssnssnsssssesssssssssssssnssnssassnssssssssssassnes 7
L 2. BN OQUES: ettt ettt ettt ettt e h e bt e h e he e s h b e e bt sh et e bt e e eh et e ehe e e saRe e e Rt e sa b e e e Rt e e sa b e e eabee s beeeabeesbeeenreena 8
0 A 1T Vg (ol U | F=To oY =T USSR 8

1.3 POrtafolio de SErVICIOS .....civieiiieeeiiiiiiiiiiieteniiiisserre s ass s e s s s s s s sanss e s s s sesssssnnnnenns 8

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ccrrrcrscsssssssssssssessmssssssesssssssesmssssssssssssssssnssssssassnses 10

2.1 DescripCion del Problema......... . .eriiriiccccccrrrrrssssssrsssssss s ssss s s s ssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssnnnsnsnnssnnnnnns 10

2.2 Formulacion del problema.........cccocciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniisssiisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 12

3. OBJETIVOS. .. iiiciitisemssnisemssnsssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassasssssssss sssssssssesssssssssssssssssssasssssssssasssnssnsss 13

3.1 ObjJetivo BeNeral. ...t e e s e e e s e e s e e e e e e e e e 13

3.2 (0] T 1= Yo L T =T | { ol XNt 13

7/ (D15 1 023 (09: V04 (0] PN 13

5. MARCO CONCEPTUAL. ... ccccrerressessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssnssasssssssssssssssanssnssnssassnssasans 15

5.1 L= TUT=T 00 oo 1441 T=T 0o 15
5.1.1 Agentes Educativos que hacen parte del Programa Buen COMIENZO0........ceeeeeeeieiiiiieeieeeieeiiiieeee e eeeivveen 16

5.2 (o [T 017 Ta 172 Toilo] T-1 Nt 18

5.3 CUltura Organizacional .......ccceeeeeiiiiiiieeicccccrr e e e s s e e e ereae e e s e s e e nnnssssssssseennnssssssssesennnnsssssssnnennnnsssssnnnnns 19

5.4 La MoOtivVacion HUMAN@ .....ccceiieeeiiiiiiiiiinneeiiiiiisssssseesisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssnnsnnss 21

5.4.1 5.4.1 Definicién y Clarificacidn de la relacion existente entre el Liderazgo y la Motivacion...................... 22



5.4.2 Personalidad Y MOTIVACION .....ccoii ittt e e e et e e e e e e e eabaa e e e e e e e seabataeeeeaesenssstaeeeaaesennnnraeeens 23

5.5 EValuacion de DESEMPEN0.....cccccceiiiiiiiiiississsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 24
6. DISENO METODOLOGICO ....creuucrirssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 25
B.1 ENTOQUE.......euiiiciiiiiiriississssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssnssnnnnns 25
6.2 TIPO dE @STUMIO.....uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiisiisssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 26
6.3 PODIACION Y MUESEIA .....eeeiiiicicicircrssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssnnnnns 27
6.4 Variables o categorias de analiSis .......cccccveeiiviumriiiiiiiiiiiinieiiiineree s 28
o @ [T F- T 0T ==Y Y72 T Lo o - | AR UUUPRNt 28
(S A |V, 1o 4 V7 Tl o ] o DRSO PUUTRRR 30
B BT A1 =Tl Lo o SRR SUUURNt 31
6.4.4  COMUNICACION @SEITIVA. ..uuvrieiieeiiiiiiiiieeeeeeeeiitteeeeeeeeesittrreeeeeeesettaaeeeeeeesaassasaeasaeesaassasaeeseessasnsraeeeesssennsraeeeas 33
B.4.5  LIJEIAZEO «eoueeeeieeeiteeeee ettt sttt ettt e et e s et e et sa bt e et esa bt e e b e e e bt e e bt e e bt e e bee s beeebee s baeeneeeares 36
SR SR [ gL (=T - [l To ] o LT PP PPPPPPPPPPPPPRPIRS 40
6.5 Técnicas e instrumentos de recoleCCiON........cccvueeeiiiiiiiiiiineniiiiiiirr s asss e e s s s 41
LT B =X o Vol U= = PP PP PPPPPPPPPPPPPRPIRS 42
6.6SISTEMATIZACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION ....covrrirnermssessssssssssssssesssssssssssses 42
7 CONCLUSIONES ... cciciimisensssnssssessesssasssmsssmssssssssssssssssssssms sanssssssasnsssnsssmsssmsssasssassssssnsnsssnsssnnsnns 49
8 RECOMENDACIONES ....iiotitiiminisissnssnissssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssassss ssnssasssnssnssanssassnnss 54

g 0T 53 123 8 (0T 27V 3 60



INTRODUCCION

El trabajo que se presenta a continuacion, expone una serie de elementos conceptuales, que
permitiran vislumbrar aspectos importantes sobre el clima organizacional que se vive en la UPA
Pequefios Héroes y en sus agentes educativos, encargados de prestar atencion integral desde el

programa Buen Comienzo a nifios y nifias en su etapa de desarrollo desde la primera infancia.

El trabajo se encuentra pensado y estructurado, desde la experiencia vivida a lo largo del
tiempo en el cual se ha implementado el programa para la nifiez en la ciudad de Medellin, dichas
experiencias han permitido cuestionar y pensar sobre el clima organizacional que se instala en las
diferentes sede de atencidn del programa y sobre cuéles son los factores que influyen en él;
ademas, para la construccion de la monografia, se toma una muestra en una de las UPAS, de la
Fundacién Carla Cristina, para tener una idea mas precisa sobre las dinamicas organizacionales

en las que se desempefian las agentes educativas.

Para tal fin, se conceptualizan temas como: clima laboral, cultura organizacional, liderazgo,
motivacidn, interacciones, comunicacion asertiva y evaluacion de desemperio, con el fin de darle
forma a las categorias sobre las cuales se desarrolla el proceso de investigacién sobre clima
organizacional. Ademas se presentaran los resultados que arroja la aplicacion de un instrumento
tipo encuesta, aplicada a agentes educativos que desempefian su labor en las unidades de

cualificacion.

Dichos resultados se encuentran basados en aspectos como: comunicacion asertiva, trabajo
en equipo, liderazgo, sistema de reconocimiento y estimulos, estabilidad laboral, motivacién e

interacciones entre el equipo de trabajo; los resultados estan representados en las respuestas de



los participantes de la unidad de apoyo pedagogico, en las cuales se tuvo la posibilidad de dar una

respuesta abierta desde el propio sentir y la experiencia al interior de la sede de atencion.

Para finalizar, se brindan recomendaciones generales, para mejorar los aspectos que
necesitan fortalecerse en el clima organizacional, teniendo en cuenta las categorias que
direccionaron el proceso de investigacion, ademas de mencionar y resaltar los aspectos positivos

encontrados en el clima organizacional de la UPA Pequefios Héroes.

1 PRESENTACION DE LA EMPRESA

1.1 Resefa histdrica de la empresa

Programa Buen Comienzo Medellin

Antecedentes y contexto de la Atencidn Integral a la Primera Infancia.

En Medellin Pese a que en Colombia empieza a legislarse en favor de la infancia a partir de 1968
con la creacion del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), s6lo hasta 1991 se elevan
a categoria constitucional los derechos de los nifios y las nifias, los cuales fueron dispuestos en la

Carta Magna en sus articulos 2, 5, 44 y 55.

En el afio 2006 se aprueba la ley 1098 conocida como EI Cddigo de la Infancia y la Adolescencia
que plantea el derecho impostergable de los nifios y nifias a la educacion inicial y define la

responsabilidad de los Alcaldes frente a la atencion de esta poblacion.

En 2007 se formula la Politica Pablica Nacional de Primera Infancia cuyo objetivo es garantizar

el ejercicio de los derechos de los nifios y nifias menores de seis afios y de las madres gestantes y



lactantes, en los escenarios familiar, comunitario e institucional, para lograr su desarrollo y

proteccion integral, contribuyendo asi al logro de la equidad e inclusion social en Colombia.

En el 2011 el gobierno nacional lanza la estrategia “De Cer0 a Siempre”, dirigida a promover y
garantizar el desarrollo infantil temprano de los nifios y nifias en Primera Infancia, a través de un
trabajo unificado e intersectorial, que desde una perspectiva de derechos, articula todos los

planes, programas y acciones que desarrolla el pais.

En Medellin, los desarrollos de una iniciativa pablica municipal en atencién integral a la primera
infancia comenzaron a gestarse en 2004 con el Plan de Desarrollo del entonces mandatario local
Sergio Fajardo Valderrama. Los esfuerzos se materializaron en el Acuerdo 14 de ese mismo afio
por medio del cual se crea el programa Buen Comienzo con el propésito de promover el
desarrollo integral, diverso e incluyente de los nifios y nifias menores de 6 afos, de los niveles I,
I1'y 111 del Sisben y los no afiliados al régimen contributivo, ni subsidiado, ni a los regimenes de
excepciones en la ciudad de Medellin. El programa se establece como un proyecto estratégico de
la ciudad, reglamentado maés tarde por el Decreto 2851 de 2006 con el fin de garantizar la
articulacién y coordinacion interinstitucional entre las secretarias de la Alcaldia , asi como
entidades nacionales como el Instituto de Bienestar Familiar-ICBF, el Ministerio de Educacion

Nacional-MEN, organizaciones no gubernamentales-ONG y sector privado.

1.2 Misidén

Fundamentacion epistemoldgica para la atencion integral a la primera infancia.

El programa Buen Comienzo asume como rutero de la primera infancia para el Municipio de

Medellin, en perspectiva de su atencion integral, una fundamentacion epistemoldgica que pueda
ser sustento tedrico de la realidad practica que vivimos en la cotidianidad de la primera infancia.
Si bien existian anteriormente fundamentos del Programa en los ejercicios de construccion de la

politica publica y acciones para la prestacion del servicio que han sustentado al mismo desde su



creacion, en esta ocasion, el programa Buen Comienzo decide realizar ejercicios mas
trascendentes, que permitan agrupar y consolidar en un mismo fundamento, la manera de
comprender la atencion integral a la primera infancia, tanto en su praxis, como en su cimiento
teorico.

La fundamentacion epistemolégica establecida por el programa Buen Comienzo se estructura de

la siguiente manera:

1.2.1 Enfoques: los cuales representan las miradas y perspectivas en que el Programa hace
énfasis especial, que permitan comprender aspectos de la atencién integral que resultan esenciales
para la prestacion del servicio. Es asi como el desarrollo humano y la pedagogia critica de la
mano con la antropologia pedagdgica pretenden representar las acciones educativas que permitan
el marco de referencia desde el desarrollo de las capacidades y habilidades de los nifios y las
nifias en perspectiva biolégica, psicolégica, social, cultural. De igual manera en clave

pedagdgica, soportar nuestras acciones tedrico practicas desde la transformacion social, junto con
la formacidn como aspectos fundantes desde las necesidades tangibles del ser humano en el

contexto social actual.

1.2.2 Ejes Articuladores: representan los aspectos que transversalizan la atencion integral de la
primera infancia. Dichos aspectos hacen referencia a la educacion inicial, la movilizacién social,
la proteccion integral y la inclusion, como acciones tangibles para el desarrollo y la proteccion de
los nifios y las nifias y la sensibilizacién de la comunidad frente a la importancia de la atencién
integral en la primera infancia y la generacion de capital social para favorecer el desarrollo

integral de los nifios y las nifias.

1.3 Portafolio de servicios

Buen Comienzo es el Programa de la Alcaldia de Medellin que atiende integralmente a los nifios

nifas y sus familias durante sus primeros cinco afios de vida.



El programa esté orientado a ofrecer educacion inicial y promovemos el desarrollo integral,
diverso, incluyente y autonomo de los nifios y las nifias.

Nuestra atencion prioriza las familias en mayores condiciones de vulnerabilidad de la ciudad y lo
logramos con una articulacion interinstitucional entre cuatro Secretarias (Inclusion Social y
Familia, Educacion, Salud y el Inder), en alianza con el Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar (ICBF), el ministerio de Educacion Nacional y la empresa privada.

Las familias llegan a Buen Comienzo en la gestacion, etapa en la que se les brinda
acompariamiento en salud, nutricion, atencién psicosocial y estimulacion adecuada, a traves de

encuentros quincenales y visitas de seguimiento y acompafiamiento en el hogar.

Reciben una completa asesoria en pautas de crianza y son llevadas de la mano por el camino del
embarazo, acompafiadas por profesionales como nutricionistas, pedagogos, psicélogo,

trabajadores sociales y educadores fisicos.

Una vez nace el bebé, la atencion contintia con la familia lactante. Asi el nifio y la madre siguen

asistiendo a encuentros de estimulacién y nutricion para que el crecimiento sea adecuado.

El Programa Buen Comienzo promueve la lactancia materna de manera exclusiva durante los
primeros seis meses de vida del nifio, por eso las madres son acompafiadas también en este

proceso.

La familia es el primer agente educador del nifio y la nifia, por eso el proceso continua en el
Entorno Familiar. Alli los nifios mayores de un afio reciben atencién en sus hogares, lo que les
permite un estimulo mayor y un afianzamiento en el vinculo afectivo con sus adultos

significativos.

En el Entorno Familiar los nifios siguen recibiendo acompafiamiento nutricional y el seguimiento
a su crecimiento continda. Durante esta etapa las familias asisten a encuentros cada 15 dias y son

visitadas en el hogar por los profesionales del Programa.

Al cumplir dos afios el nifio es “promovido” al Entorno Institucional, ingresando a un centro o

jardin infantil. Alli permanecera cinco u ocho horas al dia, recibiendo el 80% de su requerimiento



calérico diario, educacion inicial a cargo de profesionales en pedagogia, cuidado, recreacion,
estimulacion adecuada para su edad.

La atencion que se brinda en esta etapa va de la mano con el acompafiamiento familiar y culmina

a los cinco afios, cuando los nifios pasan a su grado de Transicion a la educacién formal.

El programa es una politica publica que se rige por lineamientos técnicos, no posee elementos
corporativos como valores, principios, mision, vision. Cuenta con 68 aliados estratégicos
ubicados en las comunas y corregimientos de la ciudad, que permiten la atencién integral de los
nifios y las nifias bajo la modalidad de Banco de Oferentes y en el sector privado se cuenta con el
apoyo de diferentes empresas que se han comprometido con la primera infancia.

A nivel nacional, Buen Comienzo tiene el respaldo del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar (ICBF) y el Ministerio de Educaciéon Nacional (MEN).

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

El programa Buen Comienzo por casi 10 afios, ha prestado atencion integral a la primera infancia
en la ciudad de Medellin; este programa y como su nombre lo indica ha tenido como protagonista
al nifio y nifia, velando por la garantia de sus derechos, formando a las familias y a la comunidad
en general en corresponsabilidad social y en el serio compromiso que tiene la sociedad en el
cuidado y la proteccion de la infancia en la ciudad, para darle a los infantes un buen comienzo de

sus vidas.



En ese tiempo que ha transcurrido, el programa ha intentado mejorar afio tras afio, aspectos que
permitan optimizar la prestacion del servicio para los nifios y nifias, ajustando procesos,
implementando formatos, estableciendo procedimientos, protocolos, rutas y otros aspectos, segun
se genere la necesidad inmediata; cayendo de manera recurrente en la improvisacion y el
aumento desmedido de procesos que por lo contrario de mejorar la prestacion del servicio, la
hace complicada y de alguna forma poco eficiente.

El impacto real del constante cambio desenfrenado en los procesos, se evidencia con un impacto
significativo, en la desmotivacion de las agentes educativas, que al final se traduce en un clima
laboral desgastante, desmotivante y desolador, en lo que a intervencion pedagdgica se refiere, ya
que en el afan del cumplimiento con el diligenciamiento de una cantidad desmedida de registros y
formatos, el rol de las agentes educativas se desdibuja, perdiendo el real significado de la tarea de

educar y orientar a los nifios y nifas.

Sumado a esto, las agentes educativas se ven enfrentadas a jornadas laborales largas, bajo
presiones constantes de cumplimiento, situacién que en ocasiones obliga a llevar a sus hogares
tareas laborales, quitando tiempo y espacio a actividades propias de las personas y que de alguna
manera, ayudan a equilibrar la vida de todos; momentos como el acompafiamiento de los hijos,
tiempos para la formacion académica o actividades de ocio y deportivas, se ven coartadas por el
exceso de labores que superan el horario laboral, pero que sin embargo para los operadores del
programa son una tarea que no da espera, aun por encima de la persona como sujeto de derecho y

ser social.

También es valioso mencionar, la falta de compromiso del programa particularmente en la
continuidad laboral, pues las agentes educativas se ven enfrentadas constantemente a una
situacion de inseguridad en su labor, aumentando la desmotivacion y afectando el clima laboral
en los diferentes lugares de trabajo, generando ambientes tensos, poco innovadores, agotados de

tiempo y de relaciones interpersonales.



La problemética tiene un impacto valioso sobretodo en el trabajo que se realiza con los nifios y
nifias, pues el diligenciamiento de instrumentos y formatos, resta tiempo necesario e importante
en los procesos de acompafiamiento y orientacion de los infantes. De no ser tenida en cuenta
dicha situacion, los ambientes y clima laboral al interior de centros infantiles y unidades
pedagogicas de apoyo, se convertira en asunto de deterioro constante del recurso humano, que al
final es el Unico que aporta el capital intelectual, que luego seré el reflejo de los nifios y nifias,

gue mas adelante seran jovenes y adultos en nuestra sociedad.

Las propuestas estan a la espera de ser escuchadas, el problema invita a tomar decisiones, a
establecer prioridades y a reestructurar los procesos, pensando en que la finalidad del programa
es atender de manera integral a los nifios y nifias de la ciudad; y para ello se requiere de personal
motivado, agradado por su labor; el rol del agente educativo requiere tomar y aumentar
importancia en centro infantiles y unidades pedagogicas de apoyo.

Por tal motivo y teniendo en cuenta la problematica planteada se genera la pregunta: ;Qué
factores intervienen en el clima laboral con las agentes educativas del programa Buen Comienzo

en los centros infantiles y unidades pedagdgicas de apoyo?

2.2Formulacién del problema

¢Como es el clima laboral de las agentes educativas del programa Buen Comienzo en la unidad

pedagdgica de apoyo UPA Pequefios Héroes del programa Buen Comienzo?



3. OBJETIVOS.

3.1  Objetivo general

Analizar el clima laboral de las agentes educativas del programa Buen Comienzo en la unidad

pedagogica de apoyo UPA Pequefios Héroes del programa Buen Comienzo

3.2  Objetivos especificos

» Describir como es clima laboral en las docentes de la unidad pedagdgica de apoyo UPA

pequefios Héroes del programa Buen Comienzo.

» Generar acciones 0 propuestas que permitan un buen clima laboral para las docentes de
la unidad pedagdgica de apoyo UPA pequefios Héroes Aranjuez del programa buen

comienzo.

4. JUSTIFICACION

El clima laboral en la actualidad, se ha convertido en un blanco importante dentro de las
organizaciones, sin importar su categoria, pues se ha llegado a tomar conciencia de la
importancia de que el recurso humano se sienta complacido de realizar tareas especificas o

cumplir un rol establecido dentro de la organizacion.



La presente propuesta, esta enfocada a determinar factores que intervienen en el clima laboral en
centros infantiles y unidades pedagdgicas de apoyo del programa Buen Comienzo, ya que a lo
largo de la experiencia en la labor dentro de dicho programa, se ha podido evidenciar cambios
significativos en las agentes educativas que laboran en él, estos cambios se han presentado debido
a constantes necesidades y requerimientos, a los cuales se le deben dar solucion inmediata, en
algunos momentos sin calcular si esos cambios pueden ser sostenibles en el tiempo y si de verdad

apuntan a la eficacia de la prestacion del servicio en el programa.

Con todos los cambios que ha exigido el programa se han presentado situaciones como el
aumento de la asignacion laboral, de la presion en el trabajo, del debilitamiento de las relaciones
interpersonales de los miembros del equipo de trabajo, el exceso de la autoridad por parte de
figuras superiores como coordinadores y en algunos casos de las ausencias laborales producto de

lo anteriormente mencionado.

Con este cumulo de situaciones mencionadas, el primer efecto es el trabajo con los nifios y nifias,
agentes educativas cansadas fisica y moralmente, con la sensacion de que sin importar cuanto
hagan, siempre se tendra que hacer mas, mas formatos, mas registros, que en algunas ocasiones,
consignan la misma informacién.Con el paso del tiempo los cambios intempestivos en la
prestacion del servicio del programa, han impactado de una manera poco conveniente a las
agentes educativas, limitando su tiempo personal, de tal manera que se ha visto disminuido
significativamente, para realizar actividades académicas, familiares y sociales, lo que se ve de
formas tangibles en la disminucion de la calidad del clima laboral, aumentando malestares
propios de los equipos de trabajo de las organizaciones; los sintomas de la situacion se reflejan de
forma constante en la desmotivacion ascendente de las agentes educativas en sus lugares de

trabajo.

Se pretende conocer cuéles son los factores que mas influyen en el deterioro del clima laboral en

los equipos y lugares de trabajo, de esta forma y teniendo identificados como impactan éstos



factores a las agentes educativas, se puede realizar acciones correctivas que apunten a disminuir
este deterioro y establecer estrategias o hacer aportes que permitan ser parte de las soluciones y

apoyar a las agentes educativas en su labor docente.

Otra intencionalidad de visibilizar esta situacién, es darle importancia al sentir de las agentes
educativas en su rol como docentes, que se sientan impulsadas a innovar y potenciar todas sus
habilidades, para generar en los nifios y nifias aprendizajes significativos; pero todos estos
avances solo se logran si el clima laboral es positivo, ameno y motivante para todas las agentes
educativas.Ademas se pretende, dar propuestas para reorganizar procesos al interior de los
centros infantiles y unidades pedagogicas de apoyo, a fin de dar soluciones aplicables y continuas

para los equipos de trabajo, ayudando a fortalecer el clima laboral y la motivacién del personal

5. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion se presentan elementos y factores que tienen relacion con el clima laboral como:
motivacion humana, clima organizacional, evaluacion de desempefio, asi mismo, se describen
aspectos del programa Buen Comienzo, principios y fundamentos de atencion desde la
intervencion de las agentes educativas. Dichas definiciones, ademas de conceptualizar las bases
del proceso de investigacion, dan una idea clara sobre lo que se desea alcanzar a conocer sobre el
clima organizacional en la UPA Pequefios Héroes, dando como categorias de desarrollo de la
propuesta: la comunicacién, el liderazgo, las interacciones y la motivacién, como ejes

transversales en la construccién del presente trabajo.

51 Buen comienzo

La Alcaldia de Medellin propicio desde el 2010 un ejercicio para la construccion participativa de
la politica publica de Atencion Integral a la Primera Infancia con el objetivo de garantizar que



todos los nifios y las nifias del municipio, desde la gestacidn hasta los seis afios, puedan disfrutar
de un desarrollo adecuado, integral, diverso e incluyente. La Politica Publica de Atencién Integral
a la Primera Infancia establece los principios y fundamentos de una atencion que promueve el
desarrollo integral de los nifios y nifias, a partir del reconocimiento de sus derechos, intereses,
potencialidades y responsabilidades, en consideracion de su proceso vital, sus caracteristicas
individuales y de los contextos en los que habitan. El reto que dicha politica plantea es consolidar
un sistema de atencion integral con calidad a la primera infancia del municipio de Medellin, en el
cual confluyan los esfuerzos oficiales, privados y comunitarios, para garantizar a los nifios y

nifias formacion integral. (Diciembre de 2011, pag. 9).

De este modo es como se piensa enmarcar el proyecto del clima laboral en las agentes educativas
del programa buen Comienzo, partiendo desde el fundamento e intencion, el cual es formar a la
primera infancia en las poblaciones méas vulnerables de la ciudad de Medellin, desde la calidad y

la atencion garantizada hasta el cumplimiento de deberes y derechos.

En los distintos oferentes que hacen parte del programa Buen Comienzo Funcionan distintos
cargos, algunos de ellos son: auxiliares en primera infancia, licenciadas en educacion preescolar,
coordinadoras, madres comunitarias, equipo psicosocial, entre otros...en este caso se hace
especial énfasis al desempefio y respuesta de las agentes educativas (madres comunitarias,
licenciadas, auxiliares) quienes al profundizar la mirada han cambiado la perspectiva de trabajo y
se denota un ambiente de caos, al cumplir con cargas laborales extracurriculares. Para ello es

necesario abordar el tema de cima organizacional desde distintos postulados.

5.1.1 Agentes Educativos que hacen parte del Programa Buen Comienzo

En el momento en que inici6 el programa Buen Comienzo en la Ciudad de Medellin, se

abordaron puntos estratégicos carentes de recursos y atencion integral en la primera infancia, de

este modo hicieron parte de distintos centro de atencion: Hogares Infantiles y sedes Educativas y



poco a poco se edificaron los jardines de Calidad, los cuales estan distribuidos en distintas
comunas de la Ciudad y comprenden una atencion alrededor de 300 nifios y nifias para atender.
Dentro de esta modalidad de jardin Infantil hacen parte las agentes educativas que transitaron al
programa dejando los hogares comunitarios los cuales venian liderando por si solas, luego se
extendiod el programa al establecer una propuesta denominada UPA (unidad pedagdgica de
Apoyo) que consiste en cualificar la préctica de las madres comunitarias e intervenir con calidad
a nifios y nifias que necesitan formacion y preparacion. Son varias las docentes encargadas de
laborar en comunas y entornos vulnerables dentro de una sede de atencion, la cual es a puerta
cerrada, pero hay otras cuantas que deben desplazarse con determinados sectores y visitar
Hogares Comunitarios destinados al hacer parte del servidor Oferente, a éstas les corresponde por
tanto experimentar una serie de situaciones sin sabor las cuales surgen del apoyo y

acompariamiento que se va brindando a las madres comunitarias dentro de su préactica.

Dentro del programa intervienen en el acompafiamiento a nifios y nifias: trabajadora social,
enfermera, nutricionista, coordinadora administrativa, coordinadora pedagogica, psicéloga,
licenciadas en educacion basica, licenciadas en educacion preescolar, auxiliares pedagogicas,
técnicas en primera infancia. Y cada rol desde su saber, proporciona un servicio con compromiso,
especificamente hablando de los lugares elegidos para realizar la investigacion, se observa
compromiso, disposicion, calidad en el servicios y una serie de valores que a simple vista
denotan trabajo concreto, pero que al profundizar, generar espacios de catarsis y dialogos, se
descubre un grado de inconformidad mayor al expresar el aumento de la carga laboral, el poco
tiempo que hay para cumplir objetivos, la falta de comunicacidn, entre otras.. y es esto lo que
detiene a repensar una estrategia tan conocida como lo es el Programa Buen Comienzo de la
Alcaldia de Medellin, pues se analiza una atencion oportuna y constante a nifios y nifias en
primera infancia, pero se aleja el personal, el clima laboral, la salud ocupacional de los miembros
de las instituciones que brindan el servicio, no hay conformidad con aspectos relacionados con la

praxologia y la epistemologia.



5.2  Clima Organizacional

Abordar el clima organizacional de cualquier institucion requiere, en primer lugar, aproximarse al
concepto al fin de que todos y cada uno de quienes estan involucrados en la institucion
comprendan sus verdaderos alcances. En este sentido, es preciso sefialar que el clima
organizacional puede ser entendido como “coleccion de valores esenciales compartidos, los
cuales proveen mensajes explicitos e implicitos de los comportamientos preferidos en la
organizacion” (Cole, 1995, p4g.34). También puede ser entendida como “formas en que la
organizacion desarrolla sistemas de ideas, practicas y modos integrados y cohesionados de
actuacion, individual y grupal, que le son caracteristicos y marcan su identidad” (Figueroa C.,
2009). En este caso, con el programa buen comienzo, se pretende abordar el tema, desde distintos
factores que afectan la motivacion y buen desempefio de agentes educativos en el campo laboral,
por tanto se hace importante desglosar el tema desde el punto del ser humano, el cual
normalmente tiene una vida y unos intereses profesionales e individuales. ““Muchas personas
viven etapas de su existencia en plena tranquilidad, sin tirantes entre unos y otros intereses, pero
en ciertos momentos ese equilibrio se rompe. Por lo tanto no alcanza con trabajar solo en algin
momento para conciliar vida profesional y personal; usualmente debera hacerlo todo el tiempo,

9999

en todo momento™”. (Alles, 2010, pag.26) es asi como el personal de las instituciones del
Programa Buen Comienzo, teniendo en cuenta sus intereses y metas individuales, buscan
continuar sus practicas desde la docencia a la primera infancia, impartiendo conocimientos y
educacion con calidad, segun los lineamientos y estandares del programa, no obstante, al realizar
una comparacion entre afios anteriores y la actualidad se observa un alto nivel de carga laboral
con el cumplimiento de requisitos que fomentan la atencion y el buen servicio, pero que a su vez,

despliegan otros factores como la desmotivacion y el desempefio con calidad.



5.3  Cultura Organizacional

Al hablar de clima organizacional, surge necesario abordar también el tema de cultura
organizacional, entendida esta como un complejo grupo de ideologias, simbolos y valores
centrales que se comparten en una empresa y que influyen en la forma en que se maneja la
empresa o institucion. Es la energia social que impulsa, o deja de impulsar, una organizacion.
(Hitt, Ireland y Hoskisson, 1999) es por esto que se adentra una concepcion de terminologia
concreta relacionada con el ambiente laboral, debido a que es diferente el clima y la cultura, el
clima sefiala la conexidn de valores relacionadas con la identidad de la institucién mientras que la
cultura comprende un orden comun de ideas que marcha de la mano ante acciones y

comportamientos determinantes de la energia.

Hofstede (1990) describe las manifestaciones de la cultura organizacional con cuatro elementos:
simbolos, que son las palabras, gestos e imagenes que tienen un significado especial al interior de
la organizacion; los héroes, personas reales o imaginarias que poseen caracteristicas ampliamente
valoradas en la cultura y se convierten en modelos de conducta; rituales, actividades colectivas
que pueden ser técnicamente superfluas pero socialmente esenciales dentro de la cultura; y
valores, que caracterizan las sensaciones generalizadas de lo bueno, lo normal y lo racional, a
menudo inconscientemente, pero rara vez cuestionados. Estas manifestaciones en el contexto al
cual se realiza la investigacion se observan desde una postura de habilidades como la creatividad,
la originalidad, el empefio, resaltando que son cualidades propias del trabajo con primera infancia
e impulsan al cumplimiento de planeaciones; en momentos de crisis se detecta que los simbolos
gestos y palabras que toman medida literal y cortante en la comunicacion y permean los valores
cambiandolos de orden en cuanto a la prioridad que cada ser humano le da, es decir, ha afectado
tanto el clima laboral en las docente del programa, que al sentirse desmotivadas y pesadas en sus
funciones, comienza a cambiar la expresion gestual, corporal y la comunicacion se transmite de
forma no tan positiva entre el personal; esto sin duda se transfiere a que van perdiendo la cultura

y vision por la cual estan trabajando, poco a poco se aislan de la intencidn tras de cada accion en



el trabajo con los nifios y nifias de la primera infancia. De este modo se concibe la cultura
organizacional comprendida desde dos postulados: aspectos formales abiertos y aspectos

informales cerrados resumidos en un cuadro para mayor entendimiento.

Aspectos formales y abiertos Aspectos informales y ocultos
Estructura Organizacional Formas de influencia y de poder

Titulos y descripciones de los puestos Percepciones y actitudes de las personas
Obijetivos y estrategias Sentimientos y normas de los grupos
Tecnologia y practicas operacionales Valores y expectativas

Politicas y directrices de personal Normas grupales

Medidas de productividad fisica y financiera

Se podria decir que algunos de los aspectos mencionados no deben sostenerse en la categoria en

la cual estan, ya que de manera subjetiva pueden surgir analisis en los cuales un gerente

determine que en su institucion o empresa no surge este tipo de acciones. No obstante, ubicados

en las Sedes de atencidon de las cuales se esta realizando la investigacion y haciendo un

comparativo detallado, muchos de los aspectos podrian ser motivos para las agentes educativas

sentir altibajos en cuanto a lo laboral.

“De manera creciente y con el reconocimiento de los aspectos simbolicos de una

organizacion, han tomado fuerza las perspectivas culturales referentes a la organizacion.
Sin embargo, el concepto de cultura organizacional no es univoco, ya que desde la misma
antropologia de donde los estudios organizacionales importaron el concepto - no hay
consenso acerca del significado de cultura. De igual forma en la historia de los estudios
organizacionales han surgido diversas formas de entender la realidad organizacional (la
organizacion como una entidad objetiva, como realidad socialmente construida). Estas
diferentes miradas, toman forma a través del uso de metéaforas que posibilitan diferenciar y
enmarcar determinada concepcion de la realidad organizacional” (Smircich, 1983;

Morgan, 1991, p. 164). Asi, las diferentes metaforas y aspectos permiten centrar la



atencion sobre formas de experiencia que ofrecen comprensiones particulares de la
complejidad del fenémeno organizacional. Cada aproximacion no puede abarcar la
totalidad y complejidad del fenébmeno y por eso es tan importante examinar las diferentes
metéforas para abordar y entender desde cada una de ellas las diversas comprensiones de

la realidad organizacional.

54 La Motivacién Humana

La motivacién , segun Espada (2006) , “Es un factor emocional basico para el ser humano
y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin
apatia y sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de
todo orden pueden representar una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces

una liberacion”

Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y
profesionales y se automotivan en su trabajo por ser la Gnica forma de alcanzar autoestima y
reconocimiento, esto sucede cuando resultan las acciones enfocadas a un fin programado con
tiempo, mas no cuando en momentos no pensados ni programados, desde las directrices se deben
diligenciar formatos, documentos o cumplir con més papeleria de los nifios y nifias. Stephen
Robbins publica la siguiente definicion de motivacion: “voluntad de llevar a cabo grandes
esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad individual” (Stepen P, 1999 pag 18) es por este postulado que se
configura una idea general de contemplar los deseos, expectativas, metas del personal que labora
en el programa y determinar que si hay una organizacion enmarcada al cumplimiento de
funciones para un bien comdn, es necesario motivar, indagar y profundizar en el personal que
directamente sufre y padece la realidad del estrés laboral, de este modo se enlaza a continuacion

una postura que intenta dar posible alternativa de solucién al problema.



5.4.1 Definicion y Clarificacion de la relacion existente entre el Liderazgo y la
Motivacion

La motivacién es un fenémeno multicausal, originado por diversas fuentes, tales como los tipos
de incentivos, reconocimientos, promociones, el trabajo por si mismo, las necesidades de las
personas, las metas y objetivos que se tengan, las condiciones de trabajo, los salarios, etc. Dentro
de estas fuentes de motivacion se encuentra el ejercicio del liderazgo. En investigaciones
precedentes se ha logrado determinar que existe una relacion directa entre el liderazgo que ejerce
el jefe y la motivacion de los trabajadores, este vinculo entre ambos factores parece prevalecer
sobre otro tipo de variables (entre estas se encuentran por ejemplo, las condiciones ambientales o
sistemas de incentivos y su respectiva relacion con la motivacién). Dentro de este contexto
relacional, se puede definir la motivacion como un conjunto de reacciones y actitudes naturales,
propias de las personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante
se hacen presentes (Marin, Melgar y Castafio, 1990) a un nivel general, la motivacion se puede
explicar cdmo la forma prototipica de la autodeterminacion: con un completo sentido de eleccién,
con la experiencia de hacer lo que se quiere, y sin la sensacion de coercién o compulsién, donde
la persona se involucra espontdneamente en una actividad que le interesa (Deci y Ryan, 1990).
Esta definicion es igualmente aplicable al ambiente laboral. Si una persona siente que puede
hacer lo que la satisface, sin presiones y castigos que la rodeen, se podria afirmar que dicha
persona cuenta con un ambiente propicio para el desarrollo de la motivacién laboral. Ante esto, se
puede comprender que la motivacién laboral esta asociada al liderazgo que se ejerce sobre esa
persona, pues el estilo de liderazgo es el que va a proveer el ambiente propicio para la eleccion
personal sin que existan coerciones o castigos posteriores. Se podria teorizar que el liderazgo que
se asocia con niveles aceptables de motivacion, seria aquel liderazgo que se desarrolle con una
vision amplia del desarrollo humano, de manera que logre el avance social, integral y sostenible
de cada persona. A la vez, esto trae como consecuencia que cada ser humano pueda desarrollar

sus potencialidades en un marco de solidaridad, respeto y compromiso.



Es conveniente retomar que el liderazgo juega un papel fundamental en la constitucién de los
niveles motivacionales de los trabajadores y en este caso en especifico de las agentes Educativas
del programa Buen Comienzo. Sin embargo, en la préctica de la direccién de instituciones, se
siguen ejecutando préacticas desfavorables, que hacen mermar la motivacion del personal. En
diversas investigaciones se describen a los profesores como personas inscritas dentro de un
sistema especial y especifico, que los hace tener ciertas caracteristicas similares. Siguiendo esta
linea, se puede aducir, segun las investigaciones (Turnipseed y Turnipseed, 1992; Ostroff y
Rothausen, 1997; Valecillos 1996 y Hoy, Smith y Sweetland, 2003) que las y los educadores son
personas con una alta susceptibilidad para la percepcion de situaciones de control y autoritarismo,
y que frente a estas realidades reaccionan negativamente, es importante evidenciar, que los
educadores manifiestan fuertes emociones negativas, tales como estrés, frustracion, ansiedad,

incomodidad y desmotivacion” Mejia C, 2005,pag.212)

Segun lo anterior la vivencia de dichas emociones desgasta y perjudican a la persona, su trabajo,
su eficiencia y en consecuencia a la misma organizacion. Por todo esto, es necesario la puesta en
préactica de modelos democraticos, en los que los docentes, puedan sentirse comodos y puedan
desarrollarse en su proceso laboral tanto personal como profesionalmente. Con la presencia de
valores como respeto, consideracion y liderazgo los cuales son basicos en las instituciones
educativas, se podria decir que los agentes educativos contarian con un clima laboral propicio
para el desarrollo de multiples actitudes y capacidades que generen un desarrollo integral del ser.
Sin embargo, teniendo una vision mas amplia sobre la tematica, se debe tener en cuenta un factor
indispensable en cualquier ambiente (ya sea este laboral, familiar, religioso o educativo), y es el
tomar en cuenta las diferencias individuales, y el respeto y la consideracion ante las mismas. Los
dirigentes deben procurar deshacerse de la vision de si mismos, donde se conciben como
omnipotentes, supremos y soberanos. Para asi, poder reconocerse como vulnerables, como

sujetos en falta (carentes), que necesitan y requieren de los demas.

5.4.2 Personalidad y Motivacion



Teoria Bifactorial de Herzberg frederick Irving Herzberg (1923 -2000)
Fue un renombrado psic6logo y uno de los hombres més influyentes en la Gerencia de Negocios.

Factores de Higiene o Extrinsecos: estan relacionados con el contexto de trabajo y hace
referencia al trato que las personas reciben en su trabajo: la condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, las politicas de la empresa, la calidad de supervision, el clima de las relaciones
interpersonales (superiores, iguales, subordinados), el Status y la categoria, la seguridad. Estos
factores se encuentran en el medio ambiente que rodea al trabajador y son determinados por la

empresa, por lo que se tiene poco control sobre ellos.

Factores motivadores o intrinsecos: Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan
bajo el control de individuo e involucran: la realizacion de un trabajo interesante, el logro, la
responsabilidad, el reconocimiento, posibilidades de desarrollo y avance personal. Estos factores
son los que mueven al trabajador hacia actitudes y determinan el mayor o menor grado de

satisfaccion y productividad en el trabajo.

En resumen, la teoria de los dos factores Herzberg afirman que la satisfaccion en el cargo va en
funcion del contenido o de las actividades estimulantes que la persona desempefia y la
insatisfaccion en el cargo va en funcion del contexto, es decir el ambiente de trabajo que rodea el
cargo ocupado. No se deben considerar opuestos ya que la presencia de los factores de higiene no

motiva, pero su ausencia desmotiva, y los factores de motivacién realmente motivan.

55 Evaluacion de Desempefio

La docencia en primera infancia como actividad profesional es muy compleja, por lo que requiere

ser conceptualizada a partir de un contexto especifico. Esta condicionada por distintos elementos,



la filosofia de la institucion, el nivel educativo, la formacion docente, los tipos de nifios y nifias
que se atienden. Definir las caracteristicas de un buen docente orienta respecto al conocimiento
del desempefio de los docentes en su actividad cotidiana dentro de las sedes de atencion. Sin
embargo, un problema vigente es la dificultad de la evaluacién, que ha tratado de disminuirse a
partir de la utilizacion de diversos modelos de acercamiento y mediante el uso de metodologias
cuantitativas, cualitativas y mixtas, asi como de instrumentos con diferentes caracteristicas. De
acuerdo con Luna (2002) y Rueda (1999), la evaluacion de los docentes es un proceso afectado
por las politicas institucionales que favorecieron una expansion vertiginosa de la evaluacion, pues
se emplearon como condicion de acceso a programas de compensacion salarial para los
académicos y analizando este término en el trabajo con primera infancia dentro de los jardines del
programa Buen Comienzo se realiza una evaluacion la cual el oferente decide implementar
basada en competencias actitudinales y procedimentales, en este sentido, es necesario recabar la
memoria histdrica de los procesos de evaluacion en la propia institucién u organizacién, para
analizar el impacto en la comunidad y conocer aquellos elementos que derivaron en un
funcionamiento adecuado del proceso y los que se han de mejorar cumplan las competencias
comprendidas en el formato estipulado y medie las relaciones laborales, satisfaccion y
motivacion de las agentes educativas. De acuerdo con el énfasis un enfoque que compagine la
evaluacion sumativa con la formativa pareceria lo adecuado. La evaluacién asi entendida se
puede considerar como util y viable, ayudando a la toma de decisiones validas y justificadas
permitiendo, ademas, establecer procedimientos para la mejora educativa y labor docente,
controlando la calidad de los mismos (Tejedor, 1996). Es preciso hablar de lo necesario que es
cultivar procesos en los docentes y mantenerlos activos dentro de las funciones que cumplen, por
tanto al hablar de evaluacidn docente como un aspecto importante de resaltar se continua el tema

de la recompensa con la personas, especificamente con los empleadores

6. DISENO METODOLOGICO

6.1 Enfoque



Enfoque cualitativo:

Para realizar la propuesta el enfoque elegido es el cualitativo, en cuanto se ajusta a la necesidad
de conocer un fendmeno social al interior de las organizaciones, en este caso del programa Buen
Comienzo y como este impacta en el clima laboral de los lugares de trabajo de las agentes
educativas; el enfoque se ajusta, por la amplia gama de posibilidades de abordaje de la
problematica a trabajar, ya que es una situacion social, que se evidencia puntualmente en el

ambito laboral.

El enfoque cualitativo ademas, permite flexibilizar de algiin modo la interpretacion de la
informacion, utilizando varias disciplinas diferentes a la pedagogia, como lo puede ser en este
caso, la psicologia y la sociologia, al ser un enfoque abierto a las posibilidades de cambio,
reestructuracion y reorganizacion, invita a realizar cuestionamientos constantes sobre la situacién

a tratar

6.2 Tipo de estudio

Para la realizacion del proceso investigativo se realiza un estudio descriptivo en el que se tienen
en cuenta aportes determinantes en los que trasciende el concepto de motivacién y clima laboral
en las instituciones educativas como lo son:Aguilar, m. (1997). En su texto «EI clima social en
los centros docentes» expone como la capacidad de desaprender y volver a aprender, ofrece
nuevas posibilidades, para integrar los cambios que se producen en el entorno social y educativo
creandola necesidad de adaptaciones, innovaciones y cambios en las organizaciones.

Para la realizacion del proceso investigativo se realiza un estudio descriptivo y correlacional,
inicialmente se describen la situacion que viven las docentes de atencion integral a la primera

infancia de las comunas 3, 4, 5 de la ciudad de Medellin vinculadas al programa Buen comienzo



en la modalidad entorno comunitario, seguidamente se aplica el estudio correlacionar para
exponer y validar como el Clima Laboral en las UPAS Unidades pedagdgicas de apoyo se ve
seriamente afectado por los requerimientos del programa Buen Comienzo, que dan mayor crédito
a la productividad desde un cumplimientopor desempefio que a la intervencién del maestro con

verdadero sentido de lo pedagdgico.

En la investigacion se tuvo en cuenta referentes conceptuales de investigaciones realizadas al
respecto a la influencia de la comunicacion asertiva, asi mismo de Mota (1998) quien 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 fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.).

6.3 Poblacion y muestra

Para realizar la investigacion se tiene como referente a Pritchard y Karasick (1995) quien

construyo un instrumento denominado IPAO, en los afios setenta.

Se tienen en cuenta los agentes educativos de 2 modalidades de atencion del programa buen
comienzo como los son: Modalidad entorno comunitario sedes San Javier y Campo Valdés al
igual que la modalidad jardin de calidad sede Montecarlo quienes determinaran la validez del
estudio y la implementacion de una encuesta la cual contiene 10 items, que dan cuenta de 6
categorias que arrojan elementos importantes y pertinentes que sintetizan la incidencia de los
requerimientos del Programa buen Comienzo en las unidades de servicio cuyo efecto tiene

relacion directa con el clima laboral.



En conclusién la poblacion objeto de estudio esta constituido por 35 agentes educativos, de los
cuales 17 seran quienes darén cuenta de las implicaciones en torno a los requerimientos del
programa buen comienzo en el clima laboral, especificando ain mas lo determinan 3 unidades de
servicio operadores del programa en dos modalidades entorno comunitario y jardin de calidad,
el tiempo estimado para aplicar dicha muestra es que hallan laborado entre 2010 y el 2015 en las

comunas 3y 13 de la ciudad de Medellin.

El muestreo se hizo proporcional para medir la probabilidad y ocurrencia de las situaciones
presentadas en el lapso de tiempo y como con relacion a los al impacto de los requerimientos que
realiza el programa 'y que influyen en el clima laboral de instituciones de atencion integral de la

primera infancia en las comunas referenciadas anteriormente.

6.4  Variables o categorias de analisis

6.4.1 Clima Organizacional

Abordar el clima organizacional de cualquier institucion requiere, en primer lugar, aproximarse al
concepto al fin de que todos y cada uno de quienes estan involucrados en la institucién
comprendan sus verdaderos alcances. En este sentido, es preciso sefialar que el clima
organizacional puede ser entendido como “coleccion de valores esenciales compartidos, los
cuales proveen mensajes explicitos e implicitos de los comportamientos preferidos en la
organizacion”, tal como lo expresara Cole en (1995) Alles, (2007) también puede ser entendida
como “formas en que la organizacion desarrolla sistemas de ideas, practicas y modos integrados y
cohesionados de actuacion, individual y grupal, que le son caracteristicos y marcan su identidad”
(Figueroa C., 2009). En este caso, con el programa buen comienzo, se pretende abordar el tema,
desde distintos factores que afectan la motivacion y buen desempefio de agentes educativos en el



campo laboral, por tanto se hace importante desglosar el tema desde el punto del ser humano, el

cual normalmente tiene una vida y unos intereses profesionales e individuales.

Muchas personas viven etapas de su existencia en plena tranquilidad, sin tirantes entre unos y
otros intereses, pero en ciertos momentos ese equilibrio se rompe. Por lo tanto no alcanza con
trabajar solo en alguin momento para conciliar vida profesional y personal; usualmente debera

hacerlo todo el tiempo, en todo momento. (Alles, 2010, pag.26).

Es asi como el personal de las instituciones del Programa Buen Comienzo, teniendo en cuenta sus
intereses y metas individuales, buscan continuar sus practicas desde la docencia a la primera
infancia, impartiendo conocimientos y educacion con calidad, segun los lineamientos y
estandares del programa, no obstante, al realizar una comparacidn entre afios anteriores y la
actualidad se observa un alto nivel de carga laboral con el cumplimiento de requisitos que
fomentan la atencién y el buen servicio, pero que a su vez, despliegan otros factores como la
desmotivacién y el desempefio con calidad. ”Las organizaciones educativas son entendidas como
el lugar en el que confluyen todos los elementos y los factores del sistema, y estan ubicadas en

contextos complejos y cambiantes con los que deben convivir y a los que deben respuestas.” [...]

Lo anterior permite hablar que el clima organizacional posibilita la visualizacion de una cultura
organizacionalque esta determinada por las conductas, creencias,valores, mitos que caracterizan
a los miembros de la entidad, hace énfasis en reconocer las acciones de un grupo y enfatiza si en
ella existen o no un perfil de decisidn, si hay reglas excesivas que faciliten u obstaculicen la
relaciones entre los miembros de las organizaciones. En sintesis como lo expresa José Guadalupe
Salazar Estrada en su articulo sobre: “Cultura organizacional y sus componentes en la

productividad laboral” enfatiza como:



“la cultura organizacional define los sistemas y significados, al igual que las conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una entidad cuyos elementos como
identidad, poder de decision, tolerancia al conflicto le dan su sello personal” (Salazar E,
1999, pag 13).

De esta manera es como pretendemos visualizar como se vive la cultura organizacional en la
UPA que seré el foco de investigacion, sus valores, principios, culturas, costumbres... partiendo
de las respuestas de los colaboradores que a diario vivencian experiencias yquiénes seran los
actores fundamentales para sintetizar los cuestionamientos que determinaran finalmente el clima

organizacional.

6.4.2 Motivacién

La motivacién es definida por Julio Lopez Mass (2005) como el proceso de influir en la gente,
para que contribuya a los objetivos de los individuos y de la organizacidon en conjunto”; para esto
se requiere la creacion y el mantenimiento de un contexto en el que los individuos trabajen juntos

en grupos hacia el logro de objetivos comunes.

Frederick Herzberg, quien es catedratico y directordel Departamento de Psicologia en la
universidadCase Western Reserve, se ha dedicadomuchos afios al estudio de la motivacion en
losEstados Unidos y otros paises en sus investigaciones determina que la motivacion puede ser
negativa y o positiva, esta determinada por acciones que llevan a la obtencion de un resultado que
favorece a ambas partes, es asi como dentro de la motivacion laboral se antepone en primer orden
lo econdmico, bienes y servicios como resultado de una labor que trae beneficios a quien la
realiza pero también ganancias a quien la recibe. La motivacién da como resultado la
satisfaccion. En consecuencia la satisfaccion se da como subcategoria de la motivacion.
Teniendo presente ésta Ultima premisa, se tiene como fin agudizar la mirada en el aspecto
motivacidn, de manera que no sea confundido por satisfaccion, pues en la Unidad Pedagdgica de

Apoyo los colaboradores pueden sentirse satisfechos y muestran con sus acciones respuestas a



ello, no obstante es importante precisar el término motivacion en relacion a factores mas amplios
que dan cuenta de procesos educativos, de talento humano y desarrollo como tal.
De esta manera es como consideramos tomar a un autor que define el término de la siguiente

manera, haciendo un importante andlisis a la actualidad segun nuestro proyecto de investigacion.

6.4.3 Satisfaccion

Con el fin de reunir informacion sobre este aspecto, se pretende determinarlo como la percepcién
que tienen las docentes sobre el nivel de satisfaccién imperante en las unidades pedagdgica de

apoyo, de manera que se logre hacer una recoleccién sobre el grado de satisfaccion actual.

La satisfaccion laboral es sin duda uno de los aspectos a los que los psicélogos de las
organizaciones, tanto desde el punto de vista de la investigacion como en el trabajo profesional,
han prestado mas atencion. En principio el interés por la satisfaccion estuvo marcado por sus
efectos sobre otras variables, especialmente el rendimiento, pero también el ausentismo, la
accidentabilidad o el abandono y cambio de organizacién (Algag y Brief, 1.978). Posteriormente
desde una orientacion El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 2 mas centrada en el
calidad de la vida laboral se ha desarrollado un interés méas explicitamente enfocado a la
satisfaccién como una dimensién por si misma valiosa que puede constituir un objetivo dentro de

la intervencidon organizacional (Quinn y Gonzales, 1.979).

Para ello es preciso mencionar que la satisfaccion laboral constituye una dimensién actitudinal
gue ocupa un lugar central en la consideracién de la experiencia. Teniendo en cuenta
investigaciones en los Gltimos treinta afios ha sido publicada una considerable cantidad de
investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (ver Locke, 1976, 1984;
Brunet, 1983). Entre tantas investigaciones, tal volumen de investigacion se justifica por la
relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados. Asi, por

ejemplo, se han hecho investigaciones sobre las relaciones del clima y la conducta de liderazgo



(Schein, 1985), la satisfaccion y el compromiso con la organizacion (Mathieu, 1991; Mathieu y
Zajac, 1990), la satisfaccion y el absentismo y la rotacion del personal (Porter, Steers, Mowday y
Boulian, 1974), la satisfaccion y el rendimiento (Petty, McGee y Cavender, 1984). En este caso y
partiendo de la relacion entre términos antes mencionados, la satisfaccion podria verse afectada
por factores externos, pero es indispensable hacerla relucir en esta investigacién de manera que se
detecten factores, emociones y condiciones actuales del personal docente que labora en las UPAS

para realizar la investigacion.

Reconocimiento: se tiene en cuenta este término desde la percepcion del reconocimiento del

trabajo bien hecho y la relacion desempefio-premio.

Comparierismo: aluda al grado de cooperacion y amistad entre los empleados de la

organizacion.

Partiendo del concepto entablado para aplicar en la investigacion, se toman distintos aspectos
importantes para identificar de manera concreta como es visto el reconocimiento de las
funciones, horarios y demas actividades dentro de las UPAS de los cuales participan las docentes,
y como se hace evidente éste en la competencia laboral, el cumplimiento y la motivacion

continda.

Es preciso mencionar dos aspectos que dentro de la investigacion salen a flote en esta categoria:

calificacion y la competencia.

Para identificar la calificacidn requerida en un puesto de trabajo, anteriormente se seguia
generalmente el método de analisis ocupacional, cuyo objetivo era establecer un inventario de
todas las tareas que comprendia una ocupacion. Asi, el inventario de tareas era el punto de
referencia. Para identificar la competencia se toman como base los resultados u objetivos

deseados de la empresa o entidad en su conjunto, que derivan en funciones y éstas a su vez en



conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. Las tareas son concebidas como un medio
cambiante entre el resultado y la dotacidn de conocimientos y habilidades del individuo.

“En la medida en que se concede una importancia mayor, por una parte, a la formacion en
general y, por otra, al caracter evolutivo de las exigencias de las tareas y a la movilidad de
los puestos, el concepto de competencia tiende a imponerse en la terminologia en
detrimento del de la calificacion, y la ‘cartera’ de competencias compite con el titulo

escolar”. (Alaluf, Stroobants, 1994).

Es por ello que la competencia es uno de los pilares de la investigacion, de manera que se logre
articular la importancia del reconocimiento laboral como medida para generar aprendizajes,
satisfaccion, motivacion... no solo desde lo extrinseco, sino también desde la formacion y la
preparacion que se brinda a las docentes para que ejerzan sus actividades con mayor apropiacion

e interés.

6.4.4 Comunicacién asertiva.

La palabra asertivo, de aserto, proviene del latin assertus y quiere decir afirmacion de la certeza
de una cosa. La asertividad es un modelo de relacion interpersonal que consiste en conocer los
propios derechos y defenderlos, respetando a los demas. Rasgo de personalidad que algunas
personas la poseen y otras no. Sobre este tema varios autores han expuesto sus definiciones, las
cuales a continuacion nombramos con postulados propios, es decir, como las pretendemos ver en

el contexto a profundizar.

La comunicacidn asertiva se basa en ser claro, contundente y directo, haciendo entender el
mensaje a los demas de una forma concreta, que aumente las expectativas de que el mensaje sea

entendido. (DomenecBenaiges, 2002). En la Upa pequefios Héroes se pretende identificar como



son transmitidos los mensajes en la cotidianidad, especialmente cuando surgen bajo presion para

ejecutar funciones que exigen mayor exigencia del personal en distintos momentos y situaciones.

Cabe mencionar que la asertividad es una conducta de las personas, un comportamiento. Es,
también, una forma de expresion consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, cuya
finalidad es comunicar nuestras ideas y sentimientos o defender nuestros legitimos derechos sin
la intencidn de herir o perjudicar, actuando desde un estado interior de autoconfianza, en lugar de

la emocionalidad limitante tipica de la ansiedad, la culpa o la rabia.

Relacionando este tema con otros como lo es: comunicacion afectiva y efectiva, se encuentra una

definicién importante de resaltar a continuacion:

“La comunicacion efectiva es basica para la transformacion organizacional y se considera critica
para lograr la motivacién de los empleados y su satisfaccion en el trabajo”(Alaluf, Stroobants,
1994). Esa comunicacion efectiva es a la que se pretende llegar en toda institucién educativa,
donde se debe pensar en docentes como seres humanos, no como maquinas que estan destinadas
a cumplir horarios y funciones diarias. El rol del agente educativo, especialmente de las docentes
del programa Buen Comienzo debe sobresalir por llevar a cabo una labor con vocacion, en la cual
se mantienen vivos sentimientos y procesos que posibilitan el desarrollo integral de los nifios,
nifias y familias y esto para que sea posible en todo el conjunto de palabras, es indispensable que
a nivel interno se diagnostiquen necesidades del clima organizacional, las cuales pueden estar
relacionadas con la comunicacion que se da y que no esta siendo consciente por los miembros de

la institucion.

Es por ello como se ve la comunicacion asertiva en este &ambito también desde la toma de
decisiones, las cuales son transcendentales en el funcionamiento de una institucion Educativa, en

este caso de la Unidad Pedagogica de Apoyo (UPA). El llamado es a tener en cuenta el manejo de



una informacion oportuna la cual permita mejorar la toma de decisiones y el progreso
institucional, a su vez posibilitar el rendimiento del empleado en las distintas actividades que
dispongan y se deban ejecutar con relacion al programa, segun lineamiento y estandares
establecidos, los cuales, si bien las docentes tienen conocimiento que deben cumplir, pero
resaltando lo humano desde la comunicacion, puede mejorar y potenciar el desempefio de las
labores.

Desde otra perspectiva puede afirmarse la comunicacién como transferencia y comprension de
significados para la accion efectiva, la cual cumple la funcion de controlar la conducta de los
miembros de un grupo o de una organizacion, a través de las jerarquias de autoridades y el

establecimiento de lineamientos.

Lo anterior permite evidenciar que el proceso de comunicacion esta determinado desde las
jerarquias superiores de las organizaciones y es desde este lugar como puede asegurarse su

asertividad y comprension.

Es importante concluir en que la comunicacion asertiva fomenta la productividad de las
entidades, el logro de metas comunes, permite la visualizacién de la cultura organizacional,
tambien es el camino hacia la motivacién y el firme reconocimiento de las potencialidades, como

tambien los limites de cada miembro de la institucion como del colectivo que la constituye.

La comunicacion asertiva posibilita asegurar la existencia de los clientes externos e internos y el
desarrollo potencial de los individuos que constituyen la organizacion como de la entidad en

general.

Finalmente puede concluirse como:



“En el desarrollo delproceso comunicativo la tecnologia es abrazadapor las
organizaciones porque, con su uso para laobtencion de informacion, se logra mejorar

lasatisfaccion de los empleados” ( Gil A, 2000, pag 24).

Lo anterior se fundamenta como elemento potencial que emerge en la actualidad e invita a
reflexionar en torno a los procesos de comunicacion que giran en torno a la digitalizarcomo

consecuencia de la globalizacion mundial.

6.4.5 Liderazgo

Para abordar el tema del liderazgo, se pretende determinar de manera abierta los distintos tipos de
liderazgo que a traves de investigaciones desde aproximadamente 1930 hasta la actualidad, es por
ello que luego de manera especifica se tomaran aspectos a resaltar de las UPAS que hacen parte

de la investigacion y que reflejan la vivencia de éste en las distintas situaciones y actividades que

vivencia las Unidades Pedagdgicas de Apoyo.

Es preciso resaltar que el liderazgo inicia a cargo de los directivos como base para generar
cumplimiento de funciones desde las distintas areas. De entre los estudios que identifican
diferentes estilos directivos destaca con luz propia, por su influencia en el &mbito de la
educacion, la propuesta de Kurt Lewin, autor que establece dos estilos de ejercicio de liderazgo

(p-e. Lewin, Lippit y White, 1939): El liderazgo autoritario y el liderazgo democratico.

El liderazgo democratico es el “Estilo de liderazgo que prioriza la participacion de todo el grupo.
El lider promueve el didlogo entre su grupo para que entre todo se llegue a la mejor conclusion,
de ahi que se denomina liderazgo democratico o participativo” Teniendo en cuenta esta

definicion, es importante resaltar que ha interesado en gran medida a la psicologia, ya que cada



vez se hace necesario el desarrollo de habilidades y potencialidades en esta disciplina para
contribuir a las capacidades psicologicas. Al realizar las investigaciones se logran rescatar
algunas caracteristicas del lider democratico, las cuales se nombran a continuacién: fomenta la
participacion activa del grupo, agradece la opinion del grupo, tienen como objetivo el bien
grupal, ejerce la escucha, delega tareas confiando en la capacidad de su equipo, ofrece ayuda y
orientacion. Asi mismo se encontraron algunas ventajas y desventajas que al ser comprendidas y
detectadas en un entorno institucional pueden desplegar interrogantes interesantes, entre las

cuales se puntualiza

“el lider democratico se logra en un proceso lento y arriesgado, es complicado estimular
habilidades de empatia y apoyo, el lider debe contar con capacidades asertivas y de colaboracion
como también no puede depositar la confianza en el grupo ni pretender que todos estén
contentos” ( Jhon C,M 2011).

Steve Jobs 1990 en sus entrevistas sobre lecciones de liderazgo insiste en la fascinacién de
trabajar en un mismo objetivo, tomando de las cualidades de las personas para hacer efectivo el
logro de objetivos, especialmente del producto. Y tienen en cuenta los comités que a lo largo del
tiempo se han ido formando en las distintas empresas, resaltando en la verdadera mision de sus

integrantes y lo compacto que debe estar constituido el grupo.

Es asi como teniendo en cuenta este Gltimo aporte, pretendemos encontrar en la UPA un
liderazgo que nos permita identificar la convivencia, ambientes, clima y circunstancias de las
funciones cotidianas que se viven en el lugar de atencion.Desarrollando una idea mas como lo es
el liderazgo autoritario se precisa que éste esta constituido por un lider que pretende mantener la
solidez de su equipo, de sus normas, de sus controles sobre el grupo y el cumplimiento de su
trabajo, basado en una rigurosidad, la cual no permite flexibilidad alguna, en ninguno de los
casos. Es importante resaltar que en este tipo de liderazgo las personas que estan bajo la

autoridad, simplemente deben acatar las 6rdenes y cumplirlas, sin dar sus opiniones ni solicitar



explicaciones aclaratorias y relacionando éste con nuestro proyecto de investigacion se pretende
visibilizar de que manera o en que actitudes 0 momentos se evidencia este tipo de liderazgo al

delegar funciones operativas desde el Programa Buen comienzo.

Simplificando este término se encuentra en investigaciones y estudios realizados sobre liderazgo,
democracia y participacion que los lideres con caracteristicas descritas anteriormente, logran que
en cualquier momento las personas que estan a su cargo se rebelen y consigan de una y otra

forma enfrentar o suplantarlo por alguien que cumpla las expectativas esperadas.

Por tanto nos parece indispensable hacer la siguiente claridad frente a términos que son

relacionados pero no iguales:
Poder: Capacidad de inducir o influir sobre las creencias o acciones de otras personas o grupos.

Autoridad: Es un derecho en un puesto para tomar decisiones, la autoridad formal es un tipo de
poder basado en el reconocimiento de la legitimidad

Es muy importante que el lider sepa distinguir entre autoridad y poder, ya que cuando hay abuso
de poder y de autoridad también, los resultados no serian los esperados y los seguidores se
desilusionaran del lider, produciendo asi un alejamiento y separacion del grupo de trabajo. Asi es
como en el instrumento se podran evidenciar sentimiento y percepciones de las agentes

educativas del programa con respecto al tema del liderazgo por parte de los superiores.

Teniendo en cuenta estos postulados, como base para diferenciar los aportes, apreciaciones u
opiniones de las agentes educativas sobre este tema|, se considera pertinente nombrar también el
liderazgo que buscan identificar las caracteristicas eficaces, las cuales sobresalen en el trabajo de
un autor que encuentra que son cinco los comportamientos que definen la conducta efectiva de un
lider: “Fomento de relaciones positivas que aumenten el sentido de valia personal de sus

integrantes.Mantener un sentimiento de lealtad al grupo. Conseguir altos estandares de



rendimiento y transmitir entusiasmo para conseguir los objetivos grupales.Tener conocimientos

técnicos. Coordinar y planificar” (Likert, 1961, pag 25).

Para la investigacion del clima organizacional en las UPAS es importante analizar como es el
tipo de liderazgo por las personas que coordinan la institucion, como lo perciben los
colaboradores y de qué manera se esta potenciando el liderazgo desde la parte directiva, por tanto
tomando los cinco comportamientos nombrados anteriormente se enfatizara mas en el liderazgo
desde el fomento de relaciones positivas el cual tienen estrecha relacién con el clima
organizacional, no obstante se precisan a continuacion tipos de liderazgo, los cuales pueden
hacerse evidentes desde las distintas posturas e imagenes del personal de las UPAS, y partiendo
desde la investigacion para llegar a definiciones precisas, Sergio vanni (1984) propone cinco
estilos de liderazgo en funcion del aspecto predominante de los cuales se resaltan dos que tienen

estrecha relacién con la investigacion:

El lider humano: Concede mayor importancia a las relaciones humanas, a la competencia
interpersonal, a las técnicas de motivacion instrumental. Se dedica especialmente a apoyar,
animar y proporcionar oportunidades de desarrollo profesional a los miembros de la
organizacion. Este tipo de directivo promueve la creacion y mantenimiento de una moral de

centro y utiliza este proceso para la toma de decisiones participativa.

El lider educativo: Utiliza conocimientos y acciones de profesional experto en la medida en que
estos se relacionan con la eficacia docente, el desarrollo de programas educativos y la supervision
clinica. Diagnostica problemas educativos, orienta a los profesores, promueve la supervision, la

evaluacion y el desarrollo del personal y se preocupa por el desarrollo del curriculo.



6.4.6 Interacciones

Las interacciones se fundamentan en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y la
cooperacion, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y obediencia, todo

en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés o acoso laboral.

Para lograr fundamentar interacciones sanas entre los miembros del equipo de trabajo se sugieren
las siguientes acciones, segun la consulta realizada sobre esta categoria que hace parte del

proyecto:

Comunicacion fluida:Se hace énfasis en la importancia de la comunicacion interna en las
organizaciones para alcanzar los objetivos y mejorar la productividad. De igual manera,
la comunicacion es clave para que el clima y las relaciones laborales funcionen, evitar hablar a

espaldas de los compafieros es basico para que el trabajo no se convierta en un problema.

Frente a esto es importante ser directo frente a los que deba comunicar a otras personas y
aprovechar el tiempo libre para llevar conversaciones con comparieras acerca del trabajo o de

otros temas, esto ayuda a desconectarse un poco de la rutina y afianzar relaciones.

No culpar a otras personas:Aunque a veces no se tenga la responsabilidad en los errores o
problemas dentro de algln proyecto en la organizacion, inculpar directamente a otros no es una

labor que ayude a las interacciones dentro del equipo de trabajo.

Compartir el éxito:Cuando los comparieros de trabajo alcanzan primero las metas o triunfan en
un proyecto, sentir celos o resentimiento por ello altera las relaciones entre las personas. Es
preciso alegrarse y aprender de la forma como se logré, para aplicarlo en el propio
trabajo.Valorar el trabajo de los demas es necesario para fortalecer el climay las relaciones
laborales, esto demuestra el compafierismo y el interés que se tiene por el éxito del trabajo de

todo el equipo, al tiempo que evita rivalidades incomodas.


http://www.acsendo.com/es/blog/la-importancia-de-la-comunicacion-interna-en-las-organizaciones/
http://www.acsendo.com/es/blog/el-agradecimiento-una-gran-motivacion-laboral/

Actitud positiva:La actitud con la que se asume cada dia de trabajo es determinante para el éxito
de las relaciones con el equipo. Separar los problemas personales de los asuntos laborales es
clave para mantener un buen clima laboral.Mostrarse amable e interesado por las inquietudes de
los demas ayuda a acercar a las personas y a mejorar el ambiente. Mostrarse alegre y

generar nuevas conversaciones es recomendable para tener un dia a dia 6ptimo en la

organizacion.

Ayudar y permitirlo:Existen momentos en los que la ayuda y opinidn de los compafieros de
trabajo es necesaria. Y en ese momento es cuando notaremos que las buenas relaciones

laborales son indispensables para desarrollar nuestras labores.Es importante mostrarse disponible
para ayudar a los comparieros cuando sea posible e igualmente dejarse ayudar cuando lo
necesitemos. El trabajo en equipo funciona mucho mejor que el individualismo para alcanzar las

metas y permite compartir conocimientos y afianzar las relaciones laborales.

En conclusién, un buen flujo de comunicacion, evitar culpar directamente a otras personas de los
errores, compartir y celebrar el éxito de los compafieros, mantener siempre una actitud positiva y
constructiva y ayudar y dejarse ayudar son aspectos basicos para construir unas relaciones
laborales fuertes, amables y provechosas, lo cual se reflejara en el estado del clima laboral en la

organizacion.

6.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion

Al sustentar la investigacion sobre un enfoque cualitativo resulta importante considerar como
elemento fundamental la encuesta individual la cual permitié configurar una descripcion exacta
de los elementos que intervienen en el clima laboral de la UPA: Unidad pedagdgica de Apoyo
Pequefios Héroes y los aspectos sobresalientes que ameritan su reconocimiento y activacion

permanente; de otro lado cabe tener presente que para el analisis de la informacion fue


http://www.acsendo.com/es/blog/5-consejos-para-fortalecer-el-clima-laboral/

fundamental recoger la frecuencia de las respuestas para determinar el analisis e influencia de las
mismas en cuanto a lo que incide en el clima organizacional de la entidad y las causas y efectos
que tienen en el desempefio laboral de los integrantes de la UPA y su incidencia en el desempefio

del lider e impacto del programa para la comunidad especialmente para la poblacion atendida.

Para la obtencion de la informacion necesaria para conocer como es el clima laboral en la UPA
(unidad pedagdgica de apoyo) Pequefios Héroes, se hara uso del siguiente método de

investigacion:

Encuesta: Este método consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada

por ellos mismos, sobre opiniones, actitud s o sugerencias.

Se utilizaran éste método debido a que es conocido, es de facil aplicacion y permiten obtener

informacion concreta y directa de las personas involucradas.

6.6 Sistematizacion y andlisis de la informacion

En esta seccion del trabajo de investigacion se presenta la sistematizacion respectiva con base en
las encuestas realizadas al personal objeto de estudio, se toman como elemento fundamental la
frecuencia de respuestas segun las categorias, a continuacion se presenta por cada pregunta el
resultado de respuestas.



CATEGORIAS
Comunicacién Motivacion Interaccion
1 Canales de comunicacién 2 Sugerencias 3 Medios 4 Conocimiento 5 Estimulos 6 Cambio laboral 7 Apoyo 9 Horario 8 aspecto favorecen o dificultan 10 Fortalezas de equipo

1SORANY  Por correoo
personalmente.

Por wWhatsapp, Correo, voz
avoz, cadena.

2 KATHERINE  correo electronico si,meentero deellas,por  Demanera verbal, escrita y.

con correos

3 NATALIA  Los canales son verbales No tengo ninguna i, me entero por medio de i conozco una, es un
y tecnolégicos Whatsapp. sugerencia, ya quelos  espacios deformaciony  reconocimiento por medio

canales de medios tecnolégicos de una carta, pero hace
comunicacién son Whatsapp mucho no se hace

abiertos
4 DANIELA
5 ADRIANA  Incia con la coordinadora Correo, i ion delas
v sigue hacia el cargo coordinadoras, Whatsapp.  verbal
mas alto.
6 NOHELIA  por correo electrnicoo  siendo mas precisasy  Verbal o correo electrénico,
medio tecnoldgicos como: dar la informaciona  celular Whatsapp.
celular. todo el personal
implicado y no cadenas
7 YAMILE Correo electrnico y Correo electrénicoy. Logros pormedio de
Whatsapp Whatsapp. fel nes verbales o
escritos

8 LINAB. Hablar con claridady  correo electronico 0 a veces  Por medio dela
en el momento por whatsapp. coordinadora en el momento
oportuno, con criterio y de una situacion dad
honestidad sea por falla o algun

reconocimiento.

9 CLAUDIA Que cuando haya conozco  como tal Cuando nos reunimos a
informacion importante planear se logra buen trabajo
otareas pendientes por cimiento: las en actividades de

ocasiones hay personas que
no participan con la mejor
actitud y esto entorpece la
jornada. La mala disposiciény
1a queja constante.
10 MAGALY Conti iento Por Email o No hay fortalezas
con las personas que
laboran, que sea de
confianza y arménico
11 SANTIAGO Correo, informacion de las
coordinadoras, Whatsapp.
12 MARLEN  Correo electrdnico, Enocasiones sehace  Correo electrénicoy celular carnaval pedagogico
comunicados escritos,  necesaria la asesoria  Whatsapp
teléfono celular. personal en temas.
13 Yuul Siempre que sea Mantener el equipo
necesario, cartelera,  informado, hacerlo
volantes, correo celular.  participe de las
decisiones.
14 SANDRA  Correo, celulary Comunicar a tiempo.  Verbal o correo electrénico.
Whatsapp.
15 XiomY Virtual, verbal Whatsapp Claridady Verbal o correo electrénico.
comunicacién a tiempo.
16 LINA no tengo Verbal o correo electrénico,
celular Whatsapp.
17 caro No tengo ninguna. Verbal o correo electrénico,

celular Whatsapp.

A la preguntas sobre “canales, medios o estrategias de comunicacion utilizadas en el equipo de

trabajo y sugerencias”



Se logra evidenciar que en doce personas coinciden en que las estrategias para hacer efectiva la
informacidn son: “por correo electronico, whatsapp” “dialogo verbal o comunicacion escrita”
por volantes, carteleras, o si es necesario el celular”, “a partir de la comunicacion escrita”.Frente
a estas respuestas es importante sefialar un apartado mencionado en las categorias anteriormente
“La comunicacion asertiva se basa en ser claro, contundente y directo, haciendo entender el
mensaje a los demas de una forma concreta, que aumente las expectativas de que el mensaje sea
entendido”. (DomenecBenaiges, 2002).Lo anterior demuestra como el avance de la tecnologia
logra colmar necesidades y expectativas de los usuarios provocando que se dé una pérdida
paulatina del contacto humano para transmitir la informacion, aqui entra en juego las redes como
la utilizacion del el correo electrénico, que si bien puede ser una herramienta Gtil, no hay certeza

de que el personal asimile la informacidn recibida y se logren los objetivos propuestos.

Por ello en la pregunta donde se hacen sugerencias frente a la comunicacion, las respuestas mas

29 ¢¢

comunes fueron: “no limitarse a lo virtual” “cadenas comunicativas” “propiciar espacios
mensuales para aclarar dudas e inquietudes” “enviar la informacién con mas tiempo” y “hacer
participe al equipo de las decisiones”, dos personas encuestadas expresaron no tener sugerencias

en la comunicacion del equipo.

En sintesis se sugiere por parte de las docentes la necesidad de que la comunicacion este en

marcada en aspectos como: claridad, el tiempo y contacto humano.

En la categoria de Motivacion el resultado final da como al preguntar sobre: ¢ Conoce politicas

gue contemplan estimulos o reconocimiento?

Se reunen las respuestas mas frecuentes por seis personas encuestadas que expresaron: “de
manera verbal y por escrito” el resto manifestaron no conocer ninguna forma de reconocimiento
en su lugar de trabajo, lo que da cuenta de la necesidad de difundir a nivel interno las politicas
internas que posibiliten al personal tener un mejor desempefio, dado que la motivacion este

contenida y tiene como fin posibilitar resultados éptimos dentro de una empresa, este sera el



resultado del conocimiento pleno de las politicas y directrices de funcionamiento de la entidad
para que se labora, esta motivacion debe iniciar con despertar el deseo desde el proceso de
induccion por conocer las dinamicas institucionales por parte de los empleados y finalizar por

asimilarlas y despertar como fundamentar el sentido de pertenencia institucional.

En la pregunta sobre ¢Ha obtenido estimulos o reconocimiento y porque motivos?

99 ¢¢

Cinco respuestas estan relacionadas con el “buen desempefio de mi labor” “trabajo realizado con

los nifios y nifias”, cuatro agentes educativas lo han tenido por “cumplimiento” “ buena

29 ¢

compaifieras” ““ logros obtenidos” “talento pedagogico”, el resto de las agentes educativas no han
tenido este estimulo o reconocimiento por parte de sus jefes inmediatos o coordinadoras, se tiene
en cuenta que en este aspecto es importante agudizar la mirada ya que tiene relacién con la
motivacion y es uno de los factores que garantiza la existencia de un adecuado o desvirtuado

clima laboral.
A la pregunta sobre ¢En los ultimos 3 meses ha considerado cambiarse de trabajo?

La mayoria de persona encuestadas (trece) expresan que no han considerado esta posibilidad de
cambio de trabajo, las otras respuestas estan relacionadas con la “inestabilidad en el contrato”
“oportunidades mejoras segtin nivel de formacion”, esto demuestra que a nivel general se
encuentran satisfechas en su lugar de trabajo y en los Gltimos tres meses no han buscado en otras
empresas, sin embargo quienes consideraron si haberlo hecho, tienen razones de orden familiar,

proyectos de vida y superacién personal que su actual empleo les limita.

En la categoria de interacciones se alinearon cuatro preguntas, las cuales se especifican a

continuacion:

Con relacion al apoyo brindado entre comparieras de trabajo: ¢ Tienes compafieras que brindan

apoyo?

La mayoria de las participantes expresan que cuentan con apoyo permanente por parte de
coordinadoras, equipo psicosocial y compaferas de trabajo para lograr objetivos comunes. “Si,
me ayudan a elaborar material y propuestas” “Si, tengo un equipo de trabajo que apoya

constantemente mi labor y yo también apoyo a los demas” “la coordinadora constantemente se



encuentran pendientes de nuestras necesidades y dispuestas a escuchar” “Hay apoyo mutuo”. Una
de las respuestas esta relacionada con el ambiente de algunas personas que hacen parte del equipo
de trabajo, quienes no permiten avanzar, “hay personas que no participan con la mejor actitud y
esto entorpece la jornada. La mala disposicion y la queja constante”. El trabajo en equipo
favorece el clima laboral, ya que permite intercambio de saberes y contempla valores como el
respeto y tolerancia hacia la opinién de los demas, esto favorece la comunicacion de doble via, la

escucha y la interaccion.

En las respuestas es evidente que el personal goza de acompafiamiento en los procesos por parte
del equipo de profesionales, lo cual posibilita el logro de las metas comunes y satisfaccion

individual y colectiva.

A la pregunta ¢considera que un horario flexible impacta en rendimiento y motivacion?

29 ¢¢

Las respuestas fueron: “si, porque asi se tiene tiempo para la familia” “si influye porque el

99 ¢¢ 29 ¢¢

empleado rinde mejor” “permite que las jornadas no sean tan agotadoras™ “si porque se motiva a

9% ¢

realizar otras actividades y compartir en familia” “si, en el rendimiento y motivacion”.

Lo anterior da cuenta como las agentes educativas consideran como el tiempo influye
poderosamente en desempefio esperado con calidad ademas, posibilita espacios para compartir
con sus familias; no obstante, el resto de respuestas fueron: “no, porque desde que el trabajo se

99 ¢¢

haga bien, no hay inconvenientes” “se cumple con responsabilidad en el horario establecido”.
Frente a esto se tiene en cuenta de un articulo lo siguiente: “La flexibilidad también beneficia a la
institucion.Cuando se disminuyen los horarios, se paran las horas muertas. La gente ya no pierde
tanto tiempo”, hay personas mas entregadas y con mas animo para trabajar. (Pereja DJ, 2015),
por lo tanto el clima laboral mide el grado de satisfaccion y de entrega en la jornada laboral con
las funciones a cada cargo, teniendo en cuenta el reconocimiento de personas que hacen parte de

la vida laboral de cada empleado.



Referente a:¢,Cudles son los aspectos que favorecen o dificultan el trabajo en equipo? Las

docentes expresan que:

99 ¢¢

Favorecen el trabajo : “tolerancia, responsabilidad y ayuda mutua” “prudencia” “comunicacion y

apoyo” “sentido de pertenencia y honestidad” “optimizacién de recursos, compartir experiencias”
“normas de grupo, conciencia, disposicion” se logra identificar que hay un equipo que comprende
unas caracteristicas propias del trabajo en equipo y que se genera confianza cuando estos

aspectos positivos se presentan, asi mismo dificulta el trabajo en equipo: “los temperamentos y el

29 ¢¢

egocentrismo” “actitudes para tener en cuenta ideas de los demés” “desconocer normas, no

conocer las mismas ideas” “falta de compromiso para el logro de objetivos”

Para que el trabajo en equipo sea efectivo, deben de existir muchas condiciones. Sin embargo,
existen factores que favorecen o potencian el trabajo en equipo y es sin duda esto lo que permite
un clima laboral sano que desprenda actitudes positivas y de apertura para el cumplimiento de
metas comunes, lo identificado por las agentes educativas en relacion con loque favorece y

desfavorece el trabajo en equipo da muestra del trabajo cotidiano que realizan y viven.

Al abordar el tema de ¢ Cuales son las fortalezas de su equipo de trabajo para resolver situaciones

dificiles?

Las respuestas se orientan hacia la comprension de palabras claves como muestra de las
fortalezas del trabajo en equipo, como* comunicacion, dialogo, escucha, alegria, responsabilidad,
amor por lo realizado, tolerancia, cooperacion, liderazgo, trabajo en equipo” se evidencia
entonces la identidad del equipo de agentes educativas, que emergen en diferentes momentos y

situaciones, esto permite que el clima laboral no transcienda solo en lo actitudinal, sino



tambiénen las potencialidades y cualidades que cada una aporta al colectivo del cual hace parte.
La categoria de liderazgo se fusiona con tres preguntas orientadoras entre las cuales se hallan:

¢ Qué tipo de efectos considera que tienen las dificultades al interior del equipo de trabajo?

Las respuestas del personal en esta pregunta fueron “no se logran objetivos” “division del
equipo por personalidades diferentes” traen malestar, mal ambiente, comunicacion y desgano”
“mala comunicacion” se logra percibir que para que el clima organizacional este solido a unos
efectos que si no se logran manejar, pueden afectar constantemente el trabajo en equipo y por

ende la emocion y motivacion de cada persona.

Frente al interrogante ¢Qué actitud asume su jefe cuando se presenta una dificultad? El personal

encuestado expresa.

“Asume un actitud de escucha” “Atiende, es objetiva y respeta opiniones” *“ Didlogo, intenta
dar soluciones” “Asume actitud de preocupacion, liderazgo, responsabilidad y compromiso”, una
de las respuestas fue “solo se limita a regafiar” o cual apunta a detectar que elmayor porcentaje de
las agentes educativas expresan que la coordinadora o jefe inmediata asume una actitud positiva 'y
que posibilita el clima laboral, donde se respire calidez humana, tolerancia, respeto y una serie de

valores institucionales que van de la mano con la ética profesional.

A la pregunta ¢ Dequé manera su jefe lo apoya en sus funciones?

Las respuestas se sintetizan en: “ me escucha y da aportes” *“ apoya con estrategias pedagogicas”

99 ¢¢

“retroalimenta, corrige a tiempo los trabajos enviados” “apoya y resalta lo positivo” de esta
manera se concibe que el clima laboral con la categoria de liderazgo logra evidenciar que la jefe
inmediata o coordinadora permite que haya intercambio de saberes desde posturas que permiten
el intercambio y la disposicion para la escucha, la cual nace desde el momento en que estamos en
relacién con los demas. El clima laboral como se dijo en el marco conceptual aborda las

estrategias, ritmos, pautas, bases y decisiones de un equipo de personas que tienen sus distintas



formas de sentir, vivir y hacer. Por ello es como se logran recoger en esta investigacion
elementos importantes que dan cuenta del funcionamiento de las categorias en la institucion UPA

pequefios Héroes.

7  CONCLUSIONES

A continuacion se presentan las conclusiones por cada una de las categorias abordadas para el
desarrollo de la investigacion.

Comunicacion:Partiendo de lo que expresa (Alaluf, Stroobants, 1994 sobre:

“La comunicacion efectiva es basica para la transformacion organizacional” resulta evidente

que:

El proceso de comunicacion que vive el equipo de docentes buen comienzo en la UPA Pequefios
Héroes se ve seriamente afectado ya que la informacién recibida generalmente no es clara,
ademas se ha desplazado el dialogo entre la coordinadora y el equipo de agentes educativas por el
uso de canales tecnoldgicos como lo es; celular a través del Whatsapp y el correo electrénico;
también cobra relevancia la utilizacion de cadenas de informacion, volantes y carteleras que no
permiten la total comprension de los mensajes recibidos ya que no posibilitan la indagacion y
establecimiento de una comunicacion de doble via, dada la premura del tiempo para dar

cumplimiento a multiples responsabilidades y la dindAmica en la operatividad de la modalidad..

Frente a la categoria de Liderazgo, Steve Jobs 1990 en sus entrevistas sobre lecciones de
liderazgo insiste en la fascinacion de trabajar en un mismo objetivo, tomando de las cualidades de

las personas para hacer efectivo el logro de objetivos, especialmente del producto.



La sistematizacion de la informacidn permite entonces afirmar que en la Unidad Pedagdgica de
Apoyo Pequefios Héroes se cuenta con una coordinadora lider capaz de motivar, orientar e

invitar a sus colaboradores o docentes a trabajar por la obtencidn de metas comunes.

La figura del liderazgo representada por la coordinadora es concebida como un ser asertivo
capaz de instaurar la cultura del trabajo colaborativo permitiendo la atencion con calidad tanto a

los nifios y nifias como a las agentes educativas.

Sumando a lo anterior ofrece estrategias, directrices claras y diversasque permiten tener una
mejor incidencia en la practica pedagogica;es mediadora en momentos de tension o conflicto,
escucha diferentes puntos de vista adoptando una postura de imparcialidad, si requiere de apoyo
para tomar decisiones respeta los conductos regulares y permite la participacién de las docentes
y su vinculacién en escenarios que favorecen el reconocimiento de las fortalezas individuales y

colectivas.

En consecuenciael lider de la UPA Pequefios Héroes representa la postura de ( Jhon C,M 2011)

siendo considerada:

“un lider democratico que se logra en un proceso lento y arriesgado, sabiendo que es
complicado estimular habilidades de empatia y apoyo, sin embargo es un lider que logra
fortalecer dia a dia capacidades asertivas y de colaboracion, que sabe a ciencia cierta que no debe

pretender que todos estén contentos”.

Interacciones:

El establecimiento de interacciones cotidianas entre las docentes de la UPA Pequefios
Héroes se da a partir del apoyo mutuo para cumplir a metas y objetivos comunes, se permite
la expresion de sentimientos, emociones, asi mismo se promueve la practica de la tolerancia,
cooperacion y escucha, hay receptividad y capacidad de decision favoreciendo cumplimiento

de objetivos pedagdgicos, llegando a establecer acuerdos en beneficio de todo el equipo,



gracias a la distribucion de roles en tareas comunes, gracias a la apropiacion y conocimiento

de la labor.

Sin embargo las relaciones interpersonales se ven afectadas por que algunas docentes buscan
sobresalir a nivel individual, carecen de sentido de pertenencia, incumplen a lo pactado,
olvidan la importancia del respeto a la diferencia de pensamiento, representada en apertura
para adquirir nuevos conocimientos y la asimilacion de normas establecidas en el equipo de

trabajo.

Las interacciones en la UPA posibilitan el cumplimiento de metas y objetivos comunes e
individuales, ayudan a fortalecer habilidades de los miembros del equipo, a su vez amplian
sus conocimientos sin embargo las docentes dan cuenta; como las emociones y actitudes de

sus las compafieras pueden obstaculizar o afectar el clima laboral.

En consecuencia a lo anterior es determinante afirmar como:

Las situaciones dificiles detonan una serie de actitudes y emociones, que se canalizan con
maultiples formas de actuar y sentir de las docentes, por elloes necesario el acompafiamiento
del equipo de psicosocial hacia el establecimiento de relaciones célidas, dadas bajo el respeto
mutuo, la escucha asertiva, el apoyo y la responsabilidad para garantizar la existencia de un
clima laboral pertinente que favorezca la prestacion del servicio de atencién con calidad”.

Motivacion:

Las docentes de la UPA no conocen en su totalidad los sistemas de reconocimiento o
estimulos o reconocimientos establecidos desde el proceso de talento humano, quienes lo han
recibido ha sido de forma verbal o escrita por medios tecnoldgicos bien sea correo o celular

gracias a su desempefio en atencion a los nifios y las nifias y agentes educativas comunitarias,



buena compafiera y se utilizan estrategias como carta de reconocimiento o galardon

pedagogico.

De otro lado la investigacion arroja que uno de los momentos utilizados por la coordinadora
para reconocer las fortalezas de la docente es al finalizar el afio en el proceso de evaluacion

de desempefio.

Un aspecto importante que incide desfavorablemente en la motivacion de las docentes de la
UPA es el tipo de contratacion, ya que no es estable, genera incertidumbre y en ocasiones
desgano,no permite el cumplimiento de metas de profesionalizacién y carece de incentivos
de tiempo o de dinero por la labor realizada; lo anterior ha permitido que un nimero
considerable de docentes de la UPA consideren en los ultimos tres meses la posibilidad de
cambiar de empleo; asi mismo la falta de horarios flexibles hace que se invierta la mayor
parte del tiempo dedicado a las familias para dar cumplimiento a responsabilidades laborales,
aqui la familia de las docentes pasa a un segundo plano, torndndose como un detonante
predominante de desmotivacién laboral.

Clima organizacional:

El proceso de investigacion sobre el clima organizacional de las docentes buen comienzo de

la UPA Pequefios Héroes del programa Buen comienza permite determinar como:

La comunicacién y la motivacion inciden considerablemente en la afectacion de las
interacciones dadas al interior de la UPAreflejandose en el clima organizacional.

Las docentes en su totalidad no conocen el sistema de recompensas o estimulos por su
desempefio y se visualiza a su vez, que hay inconformidad por los procesos de contratacion
ya que es incierto, poco confiable, dado que dia a dia las resulta un sinnimero de oferentes

para la operatividad del programa y los lineamientos cambian constantemente, estableciendo



requisitos nuevos para su cumplimiento y las coberturas tienden a bajar; ademas, los puntos
de encuentro entre El programa Buen Comienzo y el ICBF son pocos, tienen a ir en contra
via generando desgaste y confusion entre las agentes educativas comunitarias y las docentes
de la UPA.

Los horarios de atencion y los maltiples compromisos que no alcanzan a ser efectivos en la
jornada laboral por las docentes, se tienen como punto algido que debe reconsiderarse dado
que el tiempo en familia se da como espacio para actividades pedagdgicas, esto influye
considerablemente en disminucion del sentido de pertenencia institucional y cumplimiento de

propdsitos comunes.

El clima organizacional de la UPA Pequefios Héroes permite visualizar una cultura
organizacional que a su vez esta mediada por factores positivos como lo es el apoyo mutuo, la

escucha, comprensién, cooperacion entre las docentes.

Finalmente se hace necesario dar continuidad y fortalecimiento a labor realizada por la
coordinadora como lider que motiva, apoya, incentiva la participacion continua de las
docentes reconociendo sus habilidades individuales y colectivas, por parte del proceso del
talento humano a partir de procesos formativos, igualmente urge considerar la importancia de
volver al didlogo que permite el contacto con el otro, para dar respuesta asertiva a las
necesidades de las docentes, instaurando procesos de comunicacién efectivos y afectivos que
movilicen el trabajo en equipo gracias a la asertividad y contundencia de las acciones
resultantes de una comunicacién de doble via, viendose beneficiado no solo el personal de la
UPA si no también la prestacion del servicio de atencion integral a la primera infancia con

calidad.



8 RECOMENDACIONES

Luego de realizar el proceso de investigacion en la UPA Pequefios Héroes es importante tener en
cuenta las siguientes recomendaciones que permitiran fortalecer el clima laboral asertivo entre las
docentes:

En las organizaciones, es indispensable que el departamento de talento humano, se encuentre
estructurado y fortalecido, para atender las situaciones que se puedan presentar al interior de
los equipos de trabajo, cuyo objetivo sea asegurar la existencia de un buen clima

organizacional, asi los productos y resultados del equipo de trabajo, estaran a la altura de las

metas trazadas por las entidades.

Para lograr instalar en las dinamicas de trabajo, un clima organizacional sano y pertinente, es
importante detectar y fortalecer mediante procesos de formacion y acompafiamiento constante

a los lideres positivos, para lograr direccionar correctamente los procesos.

El secreto de toda organizacion a través del lider exitoso ha de ser la motivacién

constante hacia sus equipos de trabajo configurandola como:

“un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional, ya que al
estar motivado se asegura la realizacion de las tareas cotidianas sin apatia y sin un
sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden
pueden representaruna carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una

liberacion”

Los sistemas de reconocimiento verbales, escritos y acompafiados de un lenguaje gestual
pertinente se tornan como dispositivos que aumentan la obtencion de resultados en corto
tiempo siempre y cuando se tenga en cuenta las diferencias individuales y la importancia del

trabajo colectivo como férmulas certeras para la obtencion de logros comunes.



Contar con horarios flexibles donde se oriente a los miembros del equipo al cumplimiento
de sus responsabilidades en el horario laboral es la formula exitosa de motivacion, que

garantiza mejor rendimiento y obtencion de éxito

Dese los procesos de induccion inicial se hace necesario que el personal contratado en las
organizaciones conozca las politicas de estimulos y reconocimientos para garantizar el
compromiso de los miembros del equipo de trabajo contribuyendo hacia laconsolidacion de

un clima organizacional adecuado y motivante.

Es importante que desde el programa de atencién a la primera infancia Buen Comienzo, se
piense en el disefio de instrumentos y mecanismos, para medir el clima organizacional de las
entidades, con el fin de determinar la motivacion de los agentes educativos en el desempefio

de su rol, permitiendo mejorar la calidad en la prestacion del servicio desde una mirada

integral.



9. ANEXOS

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Las preguntas que se presentan a continuacion son de caracter cualitativo, lo que significa que en

ellas su respuesta corresponde a su opinién personal desde su experiencia.

1. Explica con tus palabras, ¢Cuando se debe compartir algun tipo de informacion en tu

organizacion, cuales son los canales o estrategias de comunicacion para hacerlo?

2. Que sugerencias harias para mejorar la comunicacion en tu organizacién

3. Enlaentidad para la que laboras, te enteras de la informacion relacionada con tu quehacer

y porque medios te enteras, describelos.

4. Como empleado en esta entidad, ¢conoces las politicas que contemplan estimulos o

reconocimientos por méritos o logros obtenidos? Si las conoces, enumera algunas




10.

Has obtenido estimulos o reconocimientos en tu trabajo y porque motivos.

¢En los ultimos tres meses ha considerado cambiarse de trabajo? Si su respuesta es

afirmativa, explique porque lo ha considerado.

En tu equipo de trabajo ¢ tienes compafieros que brindan apoyo constante dentro de la

organizacion? Explica tu respuesta

Describe que aspectos favorecen el trabajo en equipo con tus comparieros y que aspectos

dificultan el trabajo en equipo

Desde su experiencia, ¢considera que un horario flexible impacta en el rendimiento y la

motivacién en el trabajo? Explique su respuesta.

Enuncie cuales son las fortalezas que tiene su equipo de trabajo para resolver situaciones

dificiles.



11. Qué tipo de efectos en el clima organizacional, considera que tiene las dificultades al
interior del equipo de trabajo

12. Que actitud asume su jefe, cuando al interior del equipo de trabajo se presenta una
dificultad

13. Describe la manera como su jefe lo apoya en la ejecucion de sus funciones




CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA DILIGENCIAMIENTO DE ENCUESTA SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL.

Yo: con nlimero de cédula:

de: , en forma voluntaria manifiesto que

acepto diligenciar la encuesta sobre clima organizacional.

ME FUE EXPLICADO Y ENTIENDO QUE:

1. Laencuesta que diligenciare, tiene como objetivo aportar al conocimiento de los factores
que intervienen en el clima organizacional de las agentes educativas que laboran con el
programa Buen Comienzo en el entorno comunitario — UPA

2. Laencuesta hace parte de un instrumento que se convertird en insumo para aportar
informacion para la monografia de las estudiantes: Claudia Diaz, Liliana Valencia y
Gladys Correa, sobre clima organizacional, de la especializacidn en gerencia educativa de
la fundacion universitaria Minuto de Dios.

3. Laencuesta no se encuentra relacionada bajo ningun criterio, a componentes
contractuales de las entidades para las cuales se tiene vinculacion como agentes
educativos.

4. En caso de que las estudiantes anteriormente mencionadas, no tengan mi consentimiento
informado, no podran sustentar informacién con mi nombre.

5. Laencuesta conserva el principio de confidencialidad y es de caracter anénima.

FIRMA: INDICE DERECHO

Firmado en Medellin, el dia del mes del afio 2015
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