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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como propdsito generar constructos tedricos—metodologicos a
partir de la comprension fenomenologico—hermenéutica de la practica pedagdgica vivida
por los docentes, para interpretar el clima organizacional en la Institucion Educativa
Mimbre Centro del municipio de Ciénaga de Oro, Cérdoba. El estudio se desarrollé con
enfoque cualitativo interpretativo, sustentado en la fenomenologia hermenéutica desde
la vision interpretativa—reflexiva, lo que permiti6 aproximarse al sentido de las
experiencias vividas por los docentes en su cotidianidad institucional. La informacién se
recolecté mediante entrevistas anecdéticas a nueve docentes, seleccionados como
informantes clave por su trayectoria y participacion institucional. Las entrevistas fueron
transcritas integramente y abordadas desde una lectura fenomenoldgico-hermenéutica
orientada a captar el sentido de la experiencia vivida. El proceso analitico se desarrollo
mediante aproximaciones macro y micro tematicas, transformaciones linguisticas y
reducciones eidética y heuristica, lo que permitié profundizar en las estructuras
esenciales del fendmeno y en los significados atribuidos por los docentes a su vivencia
institucional. De esta interpretacidon emergieron nucleos comprensivos articulados en
torno al respeto, la comunicacién, la colaboracion, el liderazgo, el reconocimiento, el
acompanamiento, la dimensién emocional, la comunidad, la organizacion y la coherencia
institucional. A partir de estos nucleos se construyeron teorizaciones fenomenoldgicas
que integraron las voces de los informantes, el dialogo con referentes tedricos y la
reflexion critica de la investigadora. Los hallazgos permitieron comprender que el clima
organizacional es una experiencia relacional y ética que se configura en la cotidianidad
escolar con practicas, vinculos y decisiones que otorgan sentido a la vida institucional.
Descriptores: clima escolar; clima organizacional; motivacion, practica pedagdgica.
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INTRODUCCION

El presente estudio se orienta a comprender el clima organizacional que se vive
en la Institucion Educativa Mimbre Centro, ubicada en el municipio de Ciénaga de Oro,
Cérdoba. La manera en que los docentes perciben su ambiente laboral influye de forma
directa en su bienestar y en la calidad del trabajo pedagdgico que desarrollan dia a dia.
Por esa razén, resulta necesario profundizar en lo que sienten y experimentan dentro
de la institucion, pues esas vivencias reflejan la forma en que se construyen las

relaciones, los acuerdos, la confianza y la motivacion para ensefiar.

El interés por estudiar este tema nace de la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desarrollo de practicas pedagdgicas de calidad. Factores como el
liderazgo directivo, la gestion del personal, las formas de comunicacion y la
cooperacién entre colegas terminan moldeando la atmdsfera que se respira dentro de
la escuela. Cuando estos elementos funcionan de manera coherente, se favorece un
trabajo mas armonico y se fortalece el compromiso de los docentes con su labor.
Cuando no ocurre, surgen tensiones que afectan tanto el bienestar profesional como el

aprendizaje de los estudiantes.

En el contexto colombiano, y en especial en instituciones ubicadas en zonas
rurales o semirrurales, estas dinamicas adquieren un valor particular. Las escuelas
enfrentan desafios que van desde la permanencia estudiantil hasta la convivencia
escolar, y el clima organizacional se convierte en un factor clave para hacer frente a
esas realidades. Por eso resulta importante comprender como lo viven los docentes de
Mimbre Centro, qué aspectos reconocen como fortalezas y qué situaciones consideran

que limitan su desempefio.
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Diversas investigaciones han mostrado que un buen clima laboral potencia la
motivacion, la estabilidad y el sentido de pertenencia del cuerpo docente. Al mismo
tiempo, favorece la construccién de ambientes de aprendizaje mas seguros y
estimulantes para los estudiantes. Sin embargo, falta profundizar en como se
manifiestan estas condiciones dentro de una institucion concreta y como influyen en la
practica pedagdgica cotidiana. Esta investigacion busca aportar en ese camino,
recogiendo las voces de los docentes y analizando la manera en que su experiencia

laboral afecta tanto su labor como el funcionamiento general de la institucion.

Este trabajo consta de seis momentos que desarrollan de forma articulada los
distintos momentos del proceso investigativo. Cada uno aborda una fase especifica del
estudio, desde el establecimiento del problema hasta la interpretacién de los hallazgos
y la generacion de propuestas. Esta estructura facilita la comprension integral del
fenémeno investigado y da cuenta del rigor metodol6gico que orientd la investigacion.

El Momento | presenta la descripcion de la problematica, delimitando el objeto
de estudio y formulando los propésitos generales y especificos. Ademas, justifica la
pertinencia del tema, establece los alcances temporales y espaciales de la
investigacion y define la linea de investigacion en la que se enmarca. Este apartado

permite contextualizar y fundamentar la propuesta investigativa.

En el Momento Il se desarrollan los fundamentos teéricos. Se revisan los
estudios previos nacionales e internacionales, asi como las teorias base y de apoyo
sobre el clima organizacional. También se presentan los fundamentos legales y los
parametros éticos que sustentan el estudio. Este cuerpo tedrico permite comprender el

fendmeno investigado desde una perspectiva conceptual y normativa.

El Momento Il expone las orientaciones metodolégicas del estudio. El disefio
empleado se corresponde con el paradigma interpretativo, con enfoque cualitativo,
sustentado en el método fenomenoldgico-hermenéutico con vision interpretativa—

reflexiva. La principal técnica empleada fue la entrevista anecddética, aplicada a nueve
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docentes de la institucion. El andlisis de la informacion se realiz6 a través de una
lectura comprensiva, la identificacion de temas, e interpretacion, orientada a una
comprension esencial del fendmeno. Este apartado garantiza la coherencia

metodoldgica del proceso investigativo.

En el Momento IV se presentan los hallazgos interpretativos construidos a partir
del analisis fenomenolodgico de las anécdotas y entrevistas conversacionales. El
capitulo desarrolla el proceso de comprension a través de los niveles macro y micro
tematico, las transformaciones linguisticas y las reducciones eidética y heuristica. Este
recorrido permitié develar los sentidos esenciales que los docentes atribuyen al clima
organizacional desde su experiencia vivida. Los cuadros incluidos buscan mostrar el
entramado tematico que emergio de las voces y la manera como se fue configurando el

fendmeno en su profundidad interpretativa.

El Momento V desarrolla las teorizaciones fenomenolégicas construidas a partir
de ese proceso interpretativo. Mas que categorias descriptivas, se presentan
comprensiones integradoras que articulan experiencia, analisis hermenéutico y dialogo
con referentes conceptuales. Estas teorizaciones no constituyen modelos cerrados,
sino aproximaciones comprensivas que iluminan el clima organizacional como
experiencia relacional, ética y situada. En ellas se integran dimensiones como el
respeto, la comunicacion, la colaboracién, la reflexion pedagogica y el liderazgo,

entendidas como elementos interdependientes del fenémeno.

Finalmente, el Momento VI plantea reflexiones abiertas que retoman los
propésitos de la investigacién y los resignifican a la luz de los hallazgos. Se reflexiona
sobre las preconcepciones docentes, los significados atribuidos a las dinamicas
institucionales y la construccién de comprensiones fenomenoldgicas del clima
organizacional. Estas reflexiones dialogan con marcos educativos mas amplios y dejan
abiertas preguntas para futuras indagaciones, reconociendo la praxis educativa como

horizonte inacabado. El capitulo se complementa con las referencias bibliograficas y los
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anexos que documentan el proceso investigativo, incluyendo instrumentos, matrices de

analisis y fragmentos narrativos que respaldan la rigurosidad metodologica del estudio.
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MOMENTO |

ABORDANDO LA REALIDAD

Este momento se orientd a presentar y comprender la situacion que dio origen a
la investigacion, asi como a definir las preguntas y los propédsitos que guiaron su
desarrollo. Siguiendo a Hernandez y Mendoza (2018), el planteamiento del problema y
la formulacion de los propdsitos constituyen el punto de partida de toda investigacion,
pues permiten delimitar el fendbmeno, justificar su pertinencia y dar sentido al proceso
investigativo. Desde esta perspectiva, el problema abordado cobro relevancia al
centrarse en el clima organizacional como una experiencia que se vive y se construye
en la practica pedagogica cotidiana de los docentes. Esto permitié formular preguntas y
propositos orientados a comprender e interpretar dicha experiencia, mas que a medirla
o intervenirla, en coherencia con el enfoque fenomenoldgico-hermenéutico asumido.
De este modo, el apartado establecié las bases conceptuales y metodoldgicas que

dieron coherencia y direccion al estudio.

Contextualizacién y delimitaciéon del problema

En el contexto mundial, las instituciones educativas han sido reconocidas como
organizaciones sociales complejas en las que las condiciones organizacionales, las
relaciones interpersonales y las practicas pedagogicas influyen directamente en la
experiencia educativa. La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2021, por sus siglas en inglés) ha sefialado que la
calidad de la educacion no depende Unicamente de los contenidos curriculares, sino

también de los entornos escolares en los que docentes y estudiantes desarrollan su
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labor cotidiana. En este sentido, la UNESCO ha enfatizado la necesidad de promover
ambientes escolares seguros, inclusivos y participativos, reconociendo que las
dindmicas organizacionales inciden en el bienestar docente y en la calidad de los

procesos de ensefianza y aprendizaje.

Asimismo, la UNESCO en el transcurrir de los afos, ha destacado que la
comprension de las experiencias y percepciones de los docentes constituye un
elemento central para el fortalecimiento de los sistemas educativos, en la medida en
gue su practica pedagodgica se desarrolla dentro de marcos organizacionales que
pueden favorecer o limitar su desempefio profesional. Desde esta perspectiva, los
entornos escolares y el clima organizacional forman parte de las condiciones
necesarias para avanzar hacia una educacion de calidad, equitativa e inclusiva, tal
como lo plantea el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 de la Agenda 2030. Estos
lineamientos internacionales subrayan la importancia de atender las condiciones
organizacionales de las escuelas como parte integral de los procesos educativos a
nivel global (UNESCO, 2019; UNESCO, 2023).

En América Latina, se ha identificado que un escenario organizacional positivo
impacta de forma directa en el aprendizaje de los estudiantes. Segun Acufia et al.
(2023), investigaciones en la region han evidenciado que un ambiente organizacional
positivo y bien gestionado puede potenciar significativamente el desempefio escolar y
el deseo por aprender de los estudiantes. Este vinculo subraya la relevancia de
implementar estrategias efectivas de gestidon en las instituciones educativas para

fomentar un ambiente pertinente para el aprendizaje.

Este fendmeno resalta la urgencia de abordar y optimizar el clima organizacional
en las escuelas de América Latina. Mejorar este aspecto representa un recurso clave
para elevar el nivel educativo en la region, en tanto se reconoce que dichas
condiciones se construyen desde las practicas pedagogicas y las relaciones cotidianas
de los docentes, lo que a su vez podria tener un impacto transformador en el

desenvolvimiento social y econémico. Por lo tanto, el estudio sobre el clima
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organizacional no solo tiene relevancia local, sino que también se enmarca dentro de
un interés regional por fortalecer las condiciones escolares y promover mejores

resultados educativos.

Segun Cardozo y Kwan (2019), el clima organizacional se refiere a la opinion
colectiva que poseen los integrantes de una institucion con respecto a su contexto
laboral. Este concepto abarca diversos factores como las relaciones interpersonales, la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion y el reconocimiento. Estos aspectos se
expresan de manera concreta en la practica pedagdgica cotidiana de los docentes, y
ejercen un rol esencial al influir directamente en factores como la eficacia, la
satisfaccion laboral y la productividad dentro de la organizacion, lo cual es primordial
para la generacion de un ambiente de trabajo propicio para el logro de los propésitos
organizacionales. Estos componentes tienen una influencia directa sobre la eficiencia,
la satisfaccion en el trabajo y la productividad general de la organizacion, lo que en las
instituciones educativas de América y Colombia esta influenciado por diversos factores

econdémicos (Burgos, 2022).

Los factores sociales y politicos también juegan una labor importante en la
articulacion del clima organizacional de las instituciones educativas en América y
Colombia (Burgos, 2022). La autonomia institucional, la participacién comunitaria y las
percepciones sociales sobre la educacion influyen significativamente en la calidad de
las relaciones dentro de las escuelas (Barrios et al., 2020), condicionando la manera
como los docentes desarrollan su practica pedagogica y construyen vinculos en el

contexto escolar.

La problematica del clima organizacional que se evidencia en algunas
instituciones educativas, segun Estrada y Mamani (2020), es influenciada por
diferencias y valores culturales. Las variaciones culturales en la percepcién y actitud
hacia la educacion pueden llevar a diferencias notables en como se desarrollan los
procesos educativos en las escuelas. Valores como el énfasis en la comunidad y la

familia impactan de manera considerable en las dinAmicas escolares (Parra et al.,
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2021), incidiendo en las formas en que los docentes conciben y ejercen su practica
pedagdgica. Esta dindmica cultural puede resultar en procesos variados, reflejando las

prioridades y valores sociales especificos de cada region o comunidad.

Segun Barrios et al. (2020), los factores econdmicos que influyen en el clima
organizacional incluyen la disponibilidad de recursos financieros, el nivel de
financiacion asignado a las instituciones educativas y la estabilidad econdmica del pais.
Parra et al. (2021) sefialan que, en Colombia, la disponibilidad de recursos financieros
desempefia una funcién clave en la determinacion del clima organizacional. La
estabilidad econdémica también influye en el nivel de inversion en educacién, afectando
las condiciones en las que los docentes desarrollan su practica pedagogica, por lo que
los factores econdmicos tienen un impacto significativo en contextos como América y

Colombia.

En Colombia se fomenta la interaccion de todos los integrantes de la comunidad
académica en la toma de decisiones a través de diversos mecanismos (Barrios et al.,
2020). Factores asociados a politicas y regulaciones gubernamentales también
impactan en los procesos educativos. El nivel de autonomia otorgado por el gobierno,
por ejemplo, puede influir de manera significativa en el clima interno de las
instituciones. Barrios et al. (2020) destacan que factores sociales, como el grado de
involucramiento comunitario en la educacion y las percepciones sociales sobre ella,
influyen en la calidad de las relaciones dentro de las escuelas, y en la experiencia

cotidiana de los docentes en su practica pedagogica.

Al inicio del siglo XXI, el ser humano debia estar preparado para afrontar y
controlar el medio donde vive, y era necesario preparar el escenario donde formaba
parte activa. Ese medio son las instituciones educativas. Cada etapa educativa aporta
razones para que el individuo sea capaz de crecer y asimilar nuevos conocimientos.
Segun Bautista (2021), la escuela ejerce una funcion esencial en el desarrollo integral
del individuo, funcionando como un eslabon central en el crecimiento de las

comunidades. El avance de los pueblos no depende solo del aumento de su poblacion,
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sino de su desarrollo cultural y cientifico, procesos que se materializan a través de la

practica pedagdgica de los docentes.

En este marco, Ricardo y Morales (2024) afirman que la cultura organizacional
en las instituciones educativas debe alinearse con la misién y la vision institucionales,
promoviendo cohesion entre principios, normas y valores compartidos por quienes
integran la organizacion. Estos elementos fomentan compromiso y estabilidad, donde la
direccién juega un rol primordial al fortalecer una cultura coherente que guie el
comportamiento institucional. Dicha cultura se vivencia y se reproduce en las practicas
pedagdgicas desarrolladas por los docentes en el contexto escolar, fortaleciendo la

unidad organizacional y aumentando la efectividad en el cumplimiento de las metas.

Las escuelas, al igual que otras organizaciones, estan sujetas a
transformaciones constantes dentro de su clima laboral. Este constituye un elemento
esencial en cada institucion, ya que sus integrantes participan activamente y muestran
comportamientos individuales y colectivos influenciados por la motivacion y la
satisfaccion que experimentan en su entorno de trabajo. En ese sentido, la estructura
escolar esta organizada de forma jerarquica, integrada por el director, subdirector,
docentes, personal administrativo y personal obrero. Cada uno experimenta el clima
organizacional desde su rol, siendo los docentes quienes lo viven directamente en su

practica pedagogica diaria.

Desde esa perspectiva, el director como lider y administrador debe propiciar un
clima adecuado para alcanzar los propdsitos de la organizacion (Macancela y Paredes,
2021). La figura del director se considera fundamental para promover un clima
académico y administrativo que estimule la participacion y la creatividad de los
docentes, condiciones que inciden en la forma como estos desarrollan su practica

pedagdgica.

Parra et al. (2021) sostienen que, en tiempos actuales, el liderazgo ya no es una

caracteristica individual, sino que se representa a través de modelos de dinamica
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compartida entre los miembros de la organizacion. Rojero et al. (2019) sefalan que la
perspectiva tradicional, centrada exclusivamente en la figura del lider, permitié expandir
el concepto hacia teorias que destacan la interaccion entre lideres y seguidores. Desde
esa vision, el liderazgo implica orientar a la organizacion hacia sus propaositos,
reconociendo la experiencia pedagogica de los docentes como elemento central del
clima organizacional (Jiménez et al., 2019).

A pesar de los avances normativos, conceptuales y discursivos en torno al clima
organizacional en el ambito educativo, persiste una dificultad evidente para comprender
este fendmeno en toda su profundidad cuando se observa desde la experiencia
cotidiana de los docentes. Si bien numerosos estudios y politicas educativas reconocen
la importancia de los entornos escolares, gran parte de los abordajes se ha centrado en
diagndsticos administrativos, mediciones generales o modelos de gestion institucional,
dejando en segundo plano las vivencias, percepciones y significados que los maestros

construyen dia a dia en su practica pedagdgica.

En este sentido, el clima organizacional suele ser entendido como un aspecto
gue se evalla o se gestiona, pero no siempre como una construccion viva que emerge
de las relaciones humanas, de las decisiones éticas y de las interacciones pedagdgicas
gue tienen lugar en la escuela. Esta mirada parcial ha limitado la posibilidad de
comprender como se configura realmente el ambiente institucional desde dentro, desde
qguienes lo habitan y lo sostienen cotidianamente. Como consecuencia, se generan
lecturas fragmentadas que no logran captar la complejidad del clima organizacional tal

como es vivido por los docentes.

En el contexto colombiano, y particularmente en las escuelas de basica primaria
del departamento de Cordoba, esta situacion se hace aun mas visible. Aunque existen
orientaciones institucionales sobre convivencia, liderazgo y calidad educativa, estas no
siempre dialogan con las realidades concretas que enfrentan los docentes en su

guehacer diario. En muchos casos, se advierte la ausencia de referentes tedricos y

21



metodoldgicos que permitan comprender el clima organizacional desde una perspectiva

situada, sensible al contexto y anclada en la experiencia pedagdgica.

Esta distancia entre lo normativo y lo vivido pone de manifiesto un vacio
investigativo importante: la falta de constructos tedricos-metodolégicos construidos a
partir de las voces docentes, que integren la dimension organizacional con la practica
pedagdgica. Sin estas comprensiones profundas, los esfuerzos por mejorar el clima
escolar corren el riesgo de quedarse en acciones formales que no transforman de

manera real la vida institucional.

En consecuencia, se hace necesario avanzar hacia una comprension del clima
organizacional que reconozca a los docentes como actores centrales en su
configuracion, valorando sus experiencias, percepciones y practicas como fuentes
legitimas de conocimiento. Desde esta perspectiva, la generacion de constructos
tedricos-metodologicos orientados a comprender el clima organizacional desde la
practica pedagdgica docente se presenta como una apuesta pertinente y necesaria.
Abordar este fendbmeno desde un enfoque fenomenol6gico-hermenéutico permite
develar los sentidos que los maestros atribuyen a su experiencia institucional y aportar
comprensiones profundas que orienten procesos de mejora contextualizados en las

escuelas de basica primaria de Cérdoba, Colombia.
Pregunta general
¢, Coémo se configuran los constructos tedricos—metodologicos desde la practica

pedagogica vivida por los docentes para comprender el clima organizacional en la

Institucion Educativa Mimbre Centro?
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Preguntas especificas

¢ Cuales son las preconcepciones y comprensiones iniciales que poseen los
docentes sobre el clima organizacional, a partir de sus experiencias pedagogicas y

relacionales en la Institucion Educativa Mimbre Centro?

¢ Cuales son las percepciones que construyen los docentes sobre el clima
organizacional en la Institucion Educativa Mimbre Centro a partir de su experiencia

pedagogica cotidiana?

¢ Qué significados atribuyen los docentes, desde su practica pedagdgica, a las
estrategias institucionales relacionadas con el clima organizacional en la Institucién

Educativa Mimbre Centro?

¢, Como se manifiestan las relaciones interpersonales entre los docentes y la
administracion en la experiencia vivida del clima organizacional en la Institucion

Educativa Mimbre Centro?

¢, Qué constructos tedricos—metodoldgicos emergen de la interpretacion
fenomenoldgica de la practica pedagdgica docente en relacion con el clima
organizacional en la Institucion Educativa Mimbre Centro?
Propdésitos

General

Generar constructos tedricos—metodoldgicos a partir de la comprension
fenomenoldgico—hermenéutica de la practica pedagogica vivida por los docentes, para

interpretar el clima organizacional en la Institucién Educativa Mimbre Centro del

municipio de Ciénaga de Oro, Cérdoba.
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Especificos

Explorar las preconcepciones y comprensiones iniciales que poseen los
docentes sobre el clima organizacional, a partir de sus experiencias pedagogicas y

relacionales en la Instituciéon Educativa Mimbre Centro.

Develar las percepciones construidas por los docentes sobre el clima
organizacional desde su experiencia pedagogica en la Institucion Educativa Mimbre

Centro.

Comprender los significados que atribuyen los docentes, desde su practica
pedagogica, a las estrategias institucionales vinculadas al clima organizacional en la

Institucion Educativa Mimbre Centro.

Construir constructos tedricos—metodoldgicos a partir de los elementos que
emergen de la practica pedagogica docente para la comprension del clima

organizacional en la Institucion Educativa Mimbre Centro.

Interpretar la experiencia de las relaciones interpersonales entre docentes y
administracion como parte de la vivencia del clima organizacional en la Institucion

Educativa Mimbre Centro.

Justificacion e importancia

Los procesos educativos vinculados a la gestion institucional y a la configuracion
del clima organizacional se han tornado cada vez mas complejos, debido a los
conflictos, divergencias y transformaciones que atraviesan la vida escolar
contemporanea (Pilligua y Arteaga, 2019). En este escenario, la gerencia educativa y el
clima organizacional no se comprenden unicamente como funciones administrativas,
sino como expresiones de relaciones humanas que se configuran en la cotidianidad

escolar y que inciden directamente en la practica pedagdgica de los docentes. Por ello,
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la presente investigacion se justifico en la necesidad de comprender una situacion
concreta del ambito educativo, mas que en la intencion de resolverla de manera

instrumental.

La investigacion se justificd, ademas, porque el clima organizacional en las
instituciones educativas se construye y se vive desde las practicas pedagogicas, desde
lo que los docentes hacen, dicen y sienten en su ejercicio profesional diario. Estas
practicas no siempre encuentran condiciones institucionales favorables, lo que genera
tensiones que inciden en la motivacién, el compromiso y el sentido de pertenencia del

profesorado, especialmente en el nivel de basica primaria (Ricardo y Morales, 2024).

La importancia de este estudio radicé en su orientacion hacia la generacion de
constructos teoricos y metodolégicos emergentes, construidos a partir de la experiencia
vivida de los docentes. Estos constructos permitieron interpretar cémo se configura el
clima organizacional desde la practica pedagdgica, sin asumir una légica de
intervencion o de medicidén de impacto. En este sentido, el estudio se alejoé de enfoques

prescriptivos y se centré en la comprensién profunda de las dinamicas institucionales.

Desde el punto de vista pedagdgico, la investigacion resultd pertinente porque la
practica pedagogica constituye el nucleo del quehacer docente y el principal espacio
donde se expresa el clima organizacional. Las formas de comunicacion, el liderazgo
directivo, el trabajo colaborativo y el reconocimiento profesional se vivencian
cotidianamente en el aula y en los espacios escolares, influyendo en la experiencia

educativa de docentes y estudiantes (Cortés y Pacheco, 2019).

Desde el enfoque metodologico, la investigacion se justifico por su caracter
cualitativo y su orientacion interpretativa, propia de la fenomenologia hermenéutica, la
cual permitié aproximarse a las vivencias, percepciones y significados que dieron forma
al clima organizacional desde la voz de los docentes. Este enfoque resulté coherente
con la necesidad de comprender el fenomeno desde el mundo de vida de los actores

educativos, sin reducirlo a indicadores cuantitativos.
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El uso de técnicas como la observacion y las entrevistas semiestructuradas
posibilité el acceso directo a las experiencias de los docentes y del personal directivo,
permitiendo reconstruir significados, identificar tensiones y comprender las relaciones
que configuraron su experiencia institucional. Esta aproximacion fue necesaria para
captar la complejidad del clima organizacional, la cual dificilmente podria ser
comprendida mediante mediciones estandarizadas o enfoques exclusivamente

descriptivos.

La investigacién también se justificé porque permitié configurar un cuerpo de
conocimiento tedrico-metodologico fundamentado en la experiencia docente,
fortaleciendo el didlogo entre teoria y practica. Los constructos emergentes aportaron
elementos comprensivos que pueden ser considerados en contextos educativos
similares, sin pretender generalizacion ni aplicacion directa, lo cual refuerza su

pertinencia académica.

Desde una perspectiva social y educativa, el estudio subrayé la importancia de
una gestion educativa que reconozca al docente como sujeto central del clima
organizacional. La investigacion evidencid que el liderazgo pedagdgico, la
comunicacion institucional y el reconocimiento profesional son vivencias significativas
en la practica docente, influyendo en el bienestar y en la convivencia escolar (Bautista,
2021).

Asimismo, la investigacion se articuld con los lineamientos internacionales
promovidos por la UNESCO, particularmente con el Objetivo de Desarrollo Sostenible
4, que destaca la necesidad de garantizar una educacién de calidad sustentada en
ambientes escolares inclusivos, participativos y respetuosos del bienestar docente.
Estos referentes internacionales permitieron situar el estudio dentro de una

preocupacion educativa de alcance global.
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De manera especifica, el estudio dialogd con el Plan Nacional Decenal de
Educacion de Colombia 2016-2026, el cual enfatiza el fortalecimiento del liderazgo
pedagogico, la convivencia escolar, la participacidn de los docentes en la vida
institucional y el reconocimiento de su labor como condiciones fundamentales para la
calidad educativa. En este marco, la investigacion aporté una comprension situada de
dichos lineamientos desde la experiencia concreta de los docentes de basica primaria,

reafirmando su pertinencia institucional y académica.

Linea de investigaciéon

La presente investigacion se adscribe a la linea Desarrollo de competencias
para la investigacion, la praxis docente y el desarrollo humano sustentable, en tanto
centra su interés en la comprension profunda de la practica pedagogica como
experiencia vivida y como escenario de construccion relacional del clima
organizacional. Desde la fenomenologia hermenéutica, el estudio aborda la praxis
docente como una experiencia ética, intersubjetiva y situada, donde el respeto, la
comunicacion, la colaboracion y el liderazgo configuran dinamicas que inciden
directamente en el desarrollo humano de la comunidad educativa. En este sentido, la
investigacion contribuye a fortalecer competencias investigativas y reflexivas en el
ambito escolar, promoviendo una mirada critica y comprensiva sobre la vida

institucional.

Asi mismo, el estudio dialoga con esta linea al integrar dimensiones como la
subjetividad, la intersubjetividad y la gestion educativa desde una perspectiva
humanizadora. Al interpretar el clima organizacional como una experiencia construida
en la cotidianidad de las relaciones docentes, la investigacién aporta comprensiones
que trascienden lo administrativo y se orientan hacia la transformacién de la praxis
pedagogica. De este modo, no solo genera conocimiento contextualizado, sino que
propone fundamentos tedrico-metodoldgicos que favorecen el desarrollo profesional
docente y la consolidacion de comunidades educativas mas reflexivas, participativas y

comprometidas con el bienestar institucional.
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MOMENTO II

REFERENCIAL TEORICO

El presente apartado desarrolla el referencial tedrico que sustenta la
investigacion, a partir de la revision de estudios y las teorias que lo sustentan. En este
sentido, se presentan antecedentes internacionales y nacionales que permiten
comprender el estado del conocimiento sobre la tematica, asi como teorias
fundamentales que explican la dinamica organizacional, las relaciones humanas y la
motivacion en las instituciones. Asi mismo, se abordan teorias a priori y a posteriori que
orientan el analisis del clima organizacional desde la practica pedagdgica docente y se
incorporan las bases legales que respaldan la pertinencia del estudio en el contexto

educativo colombiano.

Antecedentes

Estudios precedentes internacional

En México, Meza (2024) desarroll6 la tesis doctoral titulada “La gestion del
talento humano y su impacto en el clima laboral desde la perspectiva de los docentes
de una universidad publica del estado de Sonora”, con la cual obtuvo el titulo de
Doctora en Proyectos en la Universidad Internacional Iberoamericana (UNINI). El
estudio tuvo como propédsito analizar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el clima laboral, a partir de las percepciones de los docentes, asi como su

vinculo con el compromiso organizacional.

La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y

explicativo, con un disefio no experimental, correlacional y de corte transversal. Para la
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recoleccion de la informacion se utilizaron cuestionarios estructurados, aplicados a una
poblacion conformada por docentes universitarios, de la cual se seleccion6 una
muestra probabilistica estratificada de 415 profesores. El analisis de los datos se
realizé mediante procedimientos de estadistica descriptiva y multivariada, que

permitieron establecer relaciones entre las variables objeto de estudio.

Los hallazgos evidenciaron una relacién positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y el clima laboral, especialmente en aspectos relacionados con el
comportamiento organizacional, la comunicacion institucional y los sistemas de
compensacion. De igual forma, se constaté que estas dimensiones incidieron de
manera directa en el compromiso organizacional de los docentes, fortaleciendo su
sentido de pertenencia y su disposicién hacia el trabajo institucional. A partir de estos
resultados, la autora concluyd que el clima laboral constituye un componente
fundamental para el desempefio docente y que su configuracién esta estrechamente
vinculada a practicas organizacionales orientadas al reconocimiento, la participacion y

el bienestar del profesorado.

El aporte principal de esta tesis consistié en visibilizar la importancia del clima
laboral desde la voz de los docentes, demostrando su estrecha relaciéon con los
procesos de gestion organizacional en el ambito educativo. No obstante, el estudio se
situ6 dentro de una logica explicativa y correlacional, centrada en la medicion de
variables y en el establecimiento de relaciones estadisticas. En contraste, la presente
investigacion doctoral se orientdé a comprender el clima organizacional desde la practica
pedagodgica docente y desde una perspectiva fenomenolégico—hermenéutica,
interesada en los significados que emergen de la experiencia vivida en la escuela. De
este modo, aunque ambos estudios coincidieron en reconocer la relevancia del clima
organizacional y de la percepcion docente, la investigacion actual profundizé en la
dimension interpretativa del fendmeno, aportando una mirada comprensiva y

contextualizada del clima organizacional en el nivel de basica primaria.
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En Venezuela, Duran (2022) desarrollo la tesis doctoral titulada
“‘Representaciones sociales sobre el clima organizacional de la Seccion Salud de la
Unidad de Desarrollo y Bienestar Estudiantil del Instituto Pedagdgico Rural “Gervasio
Rubio” para la calidad de vida”, presentada para optar al titulo de Doctora en Educacién
en la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL), Instituto Pedagdgico
Rural “Gervasio Rubio”. El propdsito de la investigacion fue generar un constructo
tedrico a partir de las representaciones sociales sobre el clima organizacional,

considerando su incidencia en la calidad de vida de los actores involucrados.

El estudio se inscribio en el paradigma cualitativo, con un enfoque interpretativo,
apoyado en el método fenomenoldgico. La seleccion de los participantes fue
intencional, conformada por seis informantes clave: tres profesionales que laboraban
en la Seccién Salud y tres estudiantes beneficiarios del servicio. Como técnicas de
recoleccion de informacidon se emplearon entrevistas en profundidad, y el analisis se
realizé mediante triangulacion, apoyandose en los procedimientos de la teoria

fundamentada de Strauss y Corbin, con el uso del software ATLAS.ti

Los resultados evidenciaron que el clima organizacional de la Seccién Salud se
encontraba profundamente afectado por la crisis econdmica y presupuestaria del pais,
situacion que impactaba directamente en la motivacion, el reconocimiento y la
estabilidad laboral del personal. Los informantes manifestaron sentimientos de
desvalorizacion profesional, carencia de insumos meédicos, sobrecarga laboral y
deterioro de las condiciones de atencidn al estudiantado, lo que generaba un ambiente
organizacional desfavorable. La autora concluyd que estas condiciones incidian
negativamente tanto en la calidad del servicio prestado como en la calidad de vida de
los trabajadores y estudiantes, y subrayé la necesidad de reformas estructurales y
gerenciales orientadas a fortalecer el bienestar institucional y la cohesion

organizacional

El principal aporte de esta tesis consistido en comprender el clima organizacional

desde las representaciones sociales de los actores, visibilizando como las experiencias
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vividas configuran percepciones colectivas sobre el trabajo, el bienestar y la calidad de
vida en el contexto universitario. Su relevancia para la presente investigacion radico en
el uso de una perspectiva interpretativa que privilegia la voz de los participantes y la
comprensién del mundo de vida, elementos que dialogan directamente con el enfoque
fenomenoldégico—hermenéutico asumido en este estudio. No obstante, mientras Duran
centrd su analisis en el ambito de la educacion superior y en los servicios de bienestar
estudiantil, la investigacion actual se orienté a comprender el clima organizacional
desde la practica pedagogica de los docentes de basica primaria, ampliando el campo
de analisis hacia el escenario escolar y profundizando en los significados que emergen

de la accion pedagdgica cotidiana.

En Estados Unidos, Dobbins (2024) desarroll6 la tesis doctoral titulada
“‘Elementary teachers’ perceptions of the impact of school-wide positive behavior
support”, presentada para optar al titulo de Doctor en educacién en la Universidad
Youngstown State. El objetivo central del estudio fue comprender las experiencias y
percepciones de los docentes de educacion primaria sobre el impacto de los sistemas
institucionales de apoyo conductual positivo en el clima escolar, las relaciones

pedagogicas y las practicas disciplinarias.

La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, con un disefo de
estudio de caso fenomenolégico, orientado a explorar las experiencias vividas de los
docentes. La poblacion estuvo conformada por 12 docentes de educacién primaria,
seleccionados mediante muestreo intencional experto, pertenecientes a instituciones
que habian implementado sistemas escolares de apoyo conductual. Como técnicas de
recoleccion de informacién se utilizaron entrevistas individuales en profundidad,
observaciones no participantes, encuestas demograficas y analisis de artefactos
institucionales. El analisis de la informacion se realizé a través de codificacion tematica
y triangulacién de datos, garantizando la credibilidad y consistencia del proceso

interpretativo
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Los resultados evidenciaron que los sistemas de apoyo conductual positivo
influyeron de manera significativa en la construccion de un clima escolar mas favorable,
reduciendo practicas disciplinarias excluyentes y fortaleciendo las relaciones entre
docentes, estudiantes y familias. Los participantes sefalaron que la implementacion
coherente de expectativas compartidas, el acompafiamiento directivo y la comunicacion
institucional favorecieron ambientes de aula mas estables y colaborativos. Asimismo,
se identificé que el apoyo administrativo y las oportunidades de formacion docente
fueron factores clave para la sostenibilidad de estas practicas. La autora concluyé que,
cuando los sistemas de apoyo conductual se articulan con la practica pedagogica
cotidiana, contribuyen a disminuir el estrés docente, mejorar la cultura escolar y
fortalecer el sentido de apoyo institucional, aunque advirtio la necesidad de procesos

continuos de evaluacion y ajuste para responder a contextos cambiantes

El principal aporte de esta investigacion consistio en visibilizar la voz del docente
como actor central en la construccion del clima escolar, resaltando como sus
experiencias pedagodgicas y relacionales configuran el ambiente organizacional de la
escuela. Su contribucion resulta pertinente para la presente investigacion, en tanto
comparte una mirada interpretativa centrada en las percepciones y significados que
emergen de la practica docente, reconociendo el clima organizacional como una
experiencia vivida y no solo como una estructura administrativa. No obstante, mientras
Dobbins (2024) abordo el clima escolar desde el impacto de sistemas institucionales de
apoyo conductual en el contexto estadounidense, el presente estudio profundiza en la
practica pedagdgica de los docentes de basica primaria como fuente para la
generacion de constructos tedricos-metodologicos del clima organizacional, situados en

el contexto educativo colombiano y desde lo fenomenoldgico — hermenéutico.

La investigacion doctoral desarrollada en Estados Unidos por Hurla (2023), en la
Universidad Kansas State, titulada “Professional learning standards in practice: A study
of how the standards develop professional capital and collective efficacy in mid-career
teachers during change”, tuvo como objetivo comprender como la aplicacion de los

estandares de aprendizaje profesional incide en el desarrollo del capital profesional y la
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eficacia colectiva de docentes de trayectoria media, en contextos escolares

atravesados por procesos de cambio.

El estudio se orienté desde un enfoque cualitativo, con un disefio
fenomenoldgico interpretativo, apoyado en entrevistas en profundidad y grupos focales.
La poblacién estuvo conformada por docentes de educacion primaria con experiencia
entre ocho y quince afos, directivos escolares y formadores externos, seleccionados
de una institucion educativa basica que atravesaba un proceso estructurado de
desarrollo profesional. EI método permitié explorar las experiencias vividas de los
participantes en relacion con el liderazgo, la cultura institucional y los procesos de

aprendizaje profesional.

Los resultados evidenciaron que los docentes valoraron positivamente los
espacios de aprendizaje profesional cuando estos se desarrollaron de forma continua,
colaborativa y con retroalimentacién constante. Emergieron como aspectos centrales la
comunicacion clara, el liderazgo pedagaogico, la visidon compartida y el sentido de
pertenencia institucional, elementos que fortalecieron tanto el capital profesional
individual como la eficacia colectiva del equipo docente. Las conclusiones del estudio
sefalaron que, en contextos de alta presion y cambio, como el vivido durante la
pandemia, los docentes lograron sostener su compromiso profesional cuando
percibieron coherencia entre las practicas de liderazgo, las dinamicas relacionales y la

cultura organizacional de la escuela.

El aporte principal de esta investigacion radica en mostrar como las practicas
pedagogicas y los procesos de desarrollo profesional, cuando se articulan con un
liderazgo intencional y una cultura organizacional colaborativa, inciden directamente en
el clima institucional y en el bienestar docente. Su relacién con la presente
investigacion es clara, en tanto refuerza la idea de que el clima organizacional no se
configura unicamente desde la gestién administrativa, sino desde las experiencias
pedagogicas cotidianas, las relaciones entre docentes y directivos, y los significados

que los actores atribuyen a su practica. Este antecedente aporta fundamentos
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empiricos para comprender el clima organizacional como una construccion vivida,
coherente con el enfoque fenomenoldgico—hermenéutico asumido en el estudio que se

desarrolla en las escuelas de basica primaria del contexto colombiano.

En Estados Unidos, Li (2021) desarrollo la tesis doctoral titulada “School climate,
teacher self-efficacy, and teaching practices: Evidence from TALIS 2018, con la cual
obtuvo el titulo de Doctor of Philosophy en Teacher Education en la University of
Nevada, Las Vegas”. El objetivo del estudio fue analizar las interrelaciones entre el
clima escolar, la autoeficacia docente y las practicas de ensefianza, asi como examinar

los efectos de mediacion entre estas variables a partir de datos internacionales.

La investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, correlacional y de caracter explicativo, utilizando como fuente secundaria
la base de datos del Teaching and Learning International Survey (TALIS 2018). La
poblacién estuvo conformada por 2.560 docentes pertenecientes a 165 instituciones de
educacidn secundaria basica, y el método de analisis se apoyd en modelos de
ecuaciones estructurales (SEM), lo que permitié evaluar relaciones directas e indirectas

entre las variables estudiadas

Los resultados evidenciaron que la autoeficacia docente actu6 como mediadora
parcial entre el clima escolar y las practicas pedagdgicas, mientras que las practicas de
ensefanza mediaron de forma total la relacion entre el clima escolar y la autoeficacia.
Asimismo, se encontrd que el clima escolar también cumplié un rol mediador parcial
entre la autoeficacia y las practicas pedagdgicas. Estas relaciones pusieron de
manifiesto que un clima escolar positivo, caracterizado por relaciones respetuosas,
participacion docente y apoyo institucional, se asocié con mayores niveles de confianza
profesional y con practicas pedagdégicas mas solidas y diversas. En sus conclusiones,
la autora destacé que el clima escolar no solo influye en los estudiantes, sino que
incide directamente en las decisiones pedagdgicas y en la percepcidn de eficacia

profesional de los docentes
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El aporte central de esta tesis radico en integrar el clima escolar, la autoeficacia
docente y las practicas pedagodgicas dentro de un mismo modelo explicativo,
sustentado en evidencia empirica de alcance internacional. No obstante, el estudio se
situd en una logica estadistica y explicativa, centrada en relaciones entre variables, sin
profundizar en los significados que los docentes atribuyen a su practica cotidiana ni en
la experiencia vivida dentro de la institucion escolar. En contraste, la presente
investigacion doctoral se orientd a comprender el clima organizacional desde la practica
pedagogica docente, privilegiando la voz de los actores y la interpretacion de sus
experiencias desde un enfoque fenomenoldgico—hermenéutico. De este modo, el
trabajo de Li (2021) aportdé fundamentos empiricos relevantes que respaldan la
importancia del clima organizacional, mientras que el estudio actual avanzé hacia una

comprension interpretativa y contextualizada del fendmeno analizado.

Estudios precedentes nacionales

En Colombia, Gomez (2024) desarroll6 la tesis doctoral titulada “Practicas
pedagogicas y clima escolar en las instituciones educativas de las zonas rurales de
Cartagena de Indias, Colombia”, con la cual obtuvo el titulo de Doctora en Ciencias de
la Educacion en el programa RUDECOLOMBIA — CADE Universidad de Cartagena. El
objetivo general de la investigacion fue analizar la relacion existente entre las practicas
pedagogicas y el clima escolar en tres instituciones educativas ubicadas en zonas

rurales del distrito de Cartagena de Indias.

El estudio se inscribi6 en el paradigma cualitativo, con una orientacion
sociocritica, y se desarrollé mediante un disefio de Investigacién—Accién Pedagogica
(IAP). La poblacion estuvo conformada por docentes, directivos docentes y estudiantes
de las instituciones seleccionadas, y la seleccion de los participantes se realizé de
manera intencional. Como técnicas de recoleccién de informacion se emplearon
entrevistas, observacién participante y analisis documental, lo que permitié recoger las

percepciones y experiencias de los actores educativos. El andlisis de la informacién se
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llevo a cabo a través de procesos de categorizacion, interpretacion y triangulacion,

apoyados en el uso del software ATLAS. i

Los resultados evidenciaron que las practicas pedagdgicas inciden de manera
directa en la configuracion del clima escolar, especialmente en contextos rurales
caracterizados por limitaciones estructurales, sociales y econdmicas. Se identifico que
practicas docentes centradas en el dialogo, el respeto, la participacion y la
contextualizacion del curriculo favorecieron percepciones mas positivas del ambiente
escolar, mientras que practicas desarticuladas y poco coherentes con el contexto
generaron tensiones en la convivencia y en la relacion entre los actores educativos. La
autora concluyo que el clima escolar es una construccion colectiva, profundamente
influenciada por la accion pedagdgica cotidiana, y que su fortalecimiento requiere
propuestas institucionales que articulen las practicas pedagogicas con las necesidades

reales de la comunidad educativa rural

El principal aporte de esta tesis consistio en visibilizar la estrecha relacion entre
practica pedagdgica y clima escolar, destacando el papel del docente como agente
central en la construccién de ambientes educativos favorables, especialmente en
contextos rurales. Su relevancia para la presente investigacion radico en reconocer el
clima escolar como una experiencia vivida y compartida, construida desde las
interacciones cotidianas en la escuela. No obstante, mientras el estudio de Gémez se
orientd desde una perspectiva sociocritica y de intervencion, la presente investigacion
doctoral se situé en un enfoque fenomenolégico—hermenéutico, centrado en la
comprensioén de los significados que los docentes atribuyen a su practica pedagogica y
a su incidencia en el clima organizacional. De este modo, este antecedente aporto
fundamentos empiricos valiosos que dialogan con el objeto de estudio, al tiempo que
permitié delimitar el aporte original de la investigacion actual en el contexto de la basica

primaria.

La revision de antecedentes internacionales y nacionales permitié reconocer que

el clima organizacional ha sido un tema ampliamente abordado en el campo educativo.
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Sin embargo, al profundizar en estos estudios, se observa que la mayoria se orienta
hacia enfoques explicativos o correlacionales, centrados en medir variables como
liderazgo, satisfaccion laboral, motivacion o desempenio. Incluso en los estudios
cualitativos, predomina una légica categorial que organiza la informacién en
dimensiones o factores, orientada principalmente a diagnosticar situaciones y proponer

mejoras institucionales.

Estos aportes han sido valiosos para comprender la importancia del clima en la
vida escolar. No obstante, en muchos casos el fendmeno es tratado como una
condicion organizacional que puede describirse, clasificarse o gestionarse desde fuera,
mMas que como una experiencia que se vive desde dentro. Se habla del clima como
estructura, como dimension o como variable, pero con menor frecuencia se indaga
coémo lo experimentan los docentes en su cotidianidad, como lo sienten en su practica
pedagogica y como lo interpretan en el entramado de relaciones que sostienen la vida

institucional.

Al revisar el contexto colombiano, y particularmente el nivel de basica primaria,
se evidencia una brecha aun mas significativa. Son escasos los estudios doctorales
gue asuman de manera explicita una perspectiva fenomenolégico—hermenéutica para
comprender el clima organizacional desde el mundo de vida escolar. Es decir, faltan
investigaciones que no solo describan o expliquen el clima, sino que se detengan a
develar los significados que los docentes atribuyen a su experiencia laboral, a las
relaciones con sus colegas, al acompanamiento directivo y a las tensiones que

atraviesan su quehacer cotidiano.

Este vacio no implica ausencia total de estudios sobre el tema, sino la necesidad
de una mirada distinta: una que privilegie la voz del docente como sujeto de
experiencia, que comprenda el clima organizacional como una realidad relacional y
ética, y que explore sus estructuras de significado desde la practica pedagdgica vivida.
En este sentido, la presente investigacion se posiciona como una contribucion

necesaria, al generar constructos teérico-metodoldgicos desde una comprension
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fenomenoldégico—hermenéutica situada, ampliando la forma en que el clima

organizacional puede ser pensado en el contexto educativo colombiano.

Teorias a priori

En coherencia con la estructura epistemoldgica del estudio, se reconocen como
teorias a priori aquellas aproximaciones conceptuales y modelos clasicos que
anteceden al proceso interpretativo y permiten contextualizar el fendmeno del clima
organizacional desde perspectivas historicas y disciplinares. Estas teorias no orientan
de manera prescriptiva la interpretacién fenomenoldgica, pero ofrecen un marco
comprensivo inicial que situa el objeto de estudio en el campo de la teoria

organizacional y de la psicologia del trabajo. Entre ellas se destacan:

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Segun Rensis Likert (1998, citado por Vargas, 2021), cuando se hace alusion del
“‘comportamiento de los trabajadores responde directamente de la actitud del directivo y
de las condiciones organizacionales que ellos perciben, en consecuencia, se afirma
que el desemperfio laboral esta determinado por la percepcion que tienen los
trabajadores sobre su ambiente laboral” (p.3). Por lo que, esta teoria clasifica los
ambientes organizacionales en cuatro sistemas distintos segun el tipo de gestion. Los
sistemas | y Il representan climas organizacionales cerrados caracterizados por

estructuras rigidas que generan ambientes de trabajo desfavorables.

En estos escenarios se centraliza el poder y la toma de decisiones recae en los
directivos sin dar espacio a la participacién del personal. Las estructuras son rigidas, la
comunicacion es vertical y los trabajadores suelen tener un margen reducido para
expresar ideas o intervenir en asuntos institucionales. Estas dinamicas generan

tensiones, reducen la confianza y limitan el compromiso laboral.
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En contraste, los sistemas Il y IV se asocian con climas abiertos que se basan
en la participacion, el dialogo y la flexibilidad. Aqui los trabajadores pueden involucrarse
en la toma de decisiones, compartir responsabilidades y proponer alternativas. La
comunicacion es mas fluida y las relaciones se sustentan en la confianza y el
reconocimiento. Estas condiciones fortalecen la motivacion, aumentan el sentido de
pertenencia y mejoran la productividad, lo que favorece tanto a los empleados como a

la organizacion.

Garcia (2009), explica que estos sistemas se definen a través de una serie de
variables que Likert categoriza en tres tipos: causales, intermedias y finales. La
interaccion entre estas variables determina la naturaleza del clima organizacional,
destacando como aspectos especificos de la gestion y la estructura afectan el ambiente
laboral. Este modelo también plantea que el comportamiento individual dentro de una
organizacion esta profundamente influenciado por la opinién que los empleados tienen

del clima organizacional.

Garcia describe que el modelo de Likert se estructura a partir de tres grupos de
variables que ayudan a comprender cémo se forma el clima organizacional. Las
variables causales incluyen los elementos que definen la estructura y la manera como
se gestiona la organizacion, entre ellos el estilo de liderazgo, las politicas internas, la
distribucién de funciones y los lineamientos administrativos. Estas variables dan origen
a los procesos que se desarrollan en la institucion. Las variables intermedias
representan las dinAmicas que surgen en el trabajo cotidiano, como la comunicacion, el
nivel de cooperacion, la motivacién, la toma de decisiones y la percepcion de apoyo por
parte de los directivos. Estas variables muestran la calidad de las relaciones dentro del
ambiente laboral.

Las variables finales corresponden a los resultados visibles, como el
rendimiento, la satisfaccion, la productividad y el clima organizacional en su conjunto.
Cada una refleja los efectos de las condiciones estructurales y de los procesos

internos. Segun Likert, la percepcion que los trabajadores tienen sobre estas variables
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influye de forma significativa en su comportamiento y en la manera en que se
involucran con la organizacion, lo que convierte este modelo en una herramienta Util

para analizar y fortalecer el clima laboral.

Asi, las percepciones pueden moldear la estimulacion, la productividad y la
satisfaccion general del personal, haciendo que la comprensién de estos climas sea
crucial para el liderazgo y la gestién efectiva. Por tanto, la teoria de Likert no solo
ayuda a identificar y entender los diferentes tipos de clima organizacional, sino que
ademas proporciona un escenario para analizar y mejorar la dinamica interna de las
organizaciones. Este enfoque permite a los lideres y gerentes disefiar estrategias mas
informadas y efectivas para promover un escenario laboral 6ptimo (Erkasap y Ulgen,
2023).

Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo

La Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo surgié como respuesta a
las limitaciones de los modelos clasicos de administracion, que centraban su atencion
en la eficiencia mecanica y en la racionalidad del trabajador como ejecutor de tareas
(Mayo, 1933). A partir de algunos estudios, Mayo evidencié que los individuos no
actian unicamente por incentivos materiales, sino que interpretan su trabajo desde sus
emociones, relaciones y experiencias subjetivas (Sandoval, 2015). Este hallazgo
transformé de manera profunda la comprensién del clima laboral, al demostrar que la
productividad se vincula estrechamente con la atencién social, el sentido de

pertenencia y la participacion en decisiones que afectan la jornada cotidiana.

Los experimentos realizados por Mayo (1972) revelaron que las variaciones en
el rendimiento no dependian de las condiciones fisicas del entorno tanto como de la
percepcion que los trabajadores tenian respecto al valor simbdlico de su trabajo.
Cuando los individuos se sentian escuchados, acompafnados y reconocidos,
experimentaban un aumento del compromiso y del interés por las tareas que debian

desempeiiar. Esto llevo a Mayo a plantear que el trabajador es, ante todo, un ser que

40



responde a la interaccidn, la cohesion y la identidad grupal. De ahi que esta teoria
introduzca el concepto de “hombre social” como fundamento de la motivacion en las

organizaciones.

Brigido (2016) profundiza este planteamiento al sefialar que la teoria distingue
entre el componente técnico y la organizacion humana, aunque advierte que su
interaccion es constante y configuradora. No basta con optimizar los procesos técnicos
si el entramado humano permanece desatendido. El rendimiento, la cooperacion y la
estabilidad emocional del personal dependen significativamente de la calidad de las
relaciones. En consecuencia, los factores psicolégicos como la necesidad de
pertenencia, el reconocimiento y la validacion social se convierten en elementos

estratégicos para construir climas organizacionales sanos.

De acuerdo con Pier6 (2024), uno de los aportes mas relevantes de esta teoria
es el entendimiento de la organizacion como un sistema social compuesto por grupos
gue funcionan a partir de normas compartidas, liderazgos informales y vinculos
afectivos. La conducta individual no se explica de manera aislada, sino desde la
dinamica grupal. El clima organizacional, entendido desde Mayo, se configura mediante
la interaccion entre el trabajador, su equipo y la percepcion que tiene del trato recibido
por parte de los directivos. Las relaciones de confianza, la comunicacion horizontal y el

apoyo mutuo se convierten en factores centrales para la motivacion y la permanencia.

Bricefio (2021) refuerza que la teoria de Mayo implica una mirada ética hacia la
gestion. Al reconocer que cada trabajador lleva a la organizacién su historia personal,
Sus expectativas y su forma particular de interpretar el entorno, exige que las
instituciones generen ambientes en los que predominen el respeto, la escucha activa y
la consideracién por el bienestar emocional. Bajo esta perspectiva, el clima laboral deja
de ser un simple indicador de la “satisfaccion del personal” para convertirse en un

reflejo de la calidad humana de la organizacion.
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La teoria también plantea implicaciones para el liderazgo. Desde Mayo, el lider
tiene el rol de facilitar relaciones, fortalecer la cohesion, promover la participacion y
atender las necesidades simbdlicas de los grupos. Un liderazgo distante, autoritario o
desinteresado afecta negativamente el clima organizacional porque erosiona la
confianza y limita la expresion de los trabajadores. Un liderazgo cercano, en cambio,
genera apertura, favorece la comunicacion espontanea y potencia la identificacion con

la institucion.

Finalmente, este marco teorico resulta especialmente pertinente en el campo
educativo. Las escuelas son espacios donde las relaciones humanas tienen un peso
determinante en el desarrollo de los procesos pedagogicos y en la convivencia. El clima
organizacional escolar se construye en la interaccion diaria entre docentes, directivos,
estudiantes y personal administrativo. Desde la perspectiva de Mayo, toda institucién
educativa debe comprender que el bienestar emocional del docente, la colaboracién
entre pares y las relaciones basadas en la confianza son elementos esenciales para
sostener una practica pedagogica efectiva. Por ello, esta teoria se convierte en un
referente clave para analizar los vinculos que influyen en la percepcion del clima

organizacional en la Institucion Educativa Mimbre Centro.

La teoria de Ia motivacion de Atkinson

El argumento de este modelo planteado por Atkinson (1964, citado por Palmero
et al., 1997) expone que la motivacion es un aspecto esencial que impacta la conducta
humana, destacando la importancia del motivo de logro, que emerge del conflicto entre
el deseo de éxito y el temor al fracaso Atkinson (1964, citado por Palmero et al., 1997),
este motivo es crucial para comprender como las personas se sienten impulsadas a
actuar o inhibirse, dependiendo de sus expectativas y el valor que asignan a los
incentivos disponibles. Chiavenato (2011) refuerza esta idea al relacionar la motivacion
directamente con el clima organizacional, sugiriendo que un alto indice de motivacion
entre los integrantes de una institucion eleva el clima organizacional, traduciéndose en

relaciones de satisfaccion y colaboracion. Por el contrario, una baja motivacion puede
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llevar a un clima deteriorado, caracterizado por apatia y descontento, y en situaciones

extremas, conflictos como huelgas o manifestaciones.

Barrios et al., (2020), identifican variables que influyen en la motivacion y deben
ser fomentadas para el desarrollo personal, como la curiosidad, el logro y el poder.
Estas variables son fundamentales para crear un ambiente que favorece un
aprendizaje fluido y natural, donde el interés genuino de los individuos proporciona la
energia necesaria para alcanzar propositos sin esfuerzos agotadores. Por tanto, la
teoria de Atkinson no solo destaca el papel central de la motivacién en la configuracion
del comportamiento humano dentro de las organizaciones, sino que también subraya la
necesidad de entender y gestionar efectivamente los determinantes ambientales de la
motivacion. Esta comprension es vital para crear estrategias que optimicen el clima

organizacional, asi como el desenvolvimiento general de la organizacion.

Teorias a posteriori

El clima organizacional como experiencia intersubjetiva situada

El clima organizacional, a la luz de las voces docentes que han dado vida a esta
investigacion, se revela como una experiencia profundamente humana que acontece
en el entretejido de las relaciones cotidianas. No se impone desde afuera ni se instala
como una estructura rigida; se siente, se respira y se construye en el dia a dia de la
escuela, en cada conversacion, en cada gesto de apoyo o en cada silencio que pesa.
Las narraciones muestran que el clima no es algo que se “tiene”, sino algo que se vive.
Se vive cuando un docente siente que su palabra es escuchada; cuando un
desacuerdo se resuelve conversando; cuando una decision institucional genera
tranquilidad o, por el contrario, incertidumbre. Alli, en esos momentos aparentemente

simples, se configura la experiencia organizacional.

Desde la fenomenologia hermenéutica de van Manen (1990), comprender un

fendmeno implica acercarse a la experiencia tal como es vivida. En este sentido, el
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clima organizacional emerge como un significado que se revela en la narracion
reflexiva de quienes habitan la institucion. No se trata de medir percepciones aisladas,
sino de comprender como el docente siente y significa su entorno laboral en relacién

con los otros.

Cada informante ha dejado ver que el clima se construye en la interaccion. En la
escuela, nadie vive solo. La experiencia institucional siempre esta atravesada por la
presencia del otro: colegas, directivos, estudiantes. El clima, entonces, es intersubjetivo
porgue nace en ese encuentro, en esa reciprocidad que puede fortalecer o debilitar el
sentido de pertenencia. Cuando un docente expresa que “el ambiente se siente mas
liviano” al trabajar en equipo, no esta describiendo una condicion técnica, sino una
vivencia relacional. La ligereza o el peso del ambiente no dependen unicamente de

normas escritas, sino de como se encarnan en las relaciones cotidianas.

Las diferencias entre colegas, lejos de negar esta teoria, la confirman. Alli donde
surgen tensiones y se tramitan mediante el dialogo, el clima se experimenta como
construccion compartida. Cuando esas tensiones no encuentran canal, la experiencia
se transforma. El fenbmeno no desaparece; cambia de tonalidad. En esta perspectiva,
el clima organizacional no es homogéneo. Cada docente lo vive desde su historia, su
rol y su trayectoria. Un directivo puede experimentarlo desde la responsabilidad de
conducir procesos; un docente joven, desde la busqueda de integracion; uno con larga
trayectoria, desde la memoria de cambios y permanencias. Todas estas vivencias

configuran un mismo fendmeno, pero con matices distintos.

Lo situado se vuelve aqui fundamental. El clima organizacional no puede
desligarse del contexto especifico de la Institucién Educativa Mimbre Centro. Las
dinamicas propias de esta comunidad, sus formas de comunicacion, sus practicas
colaborativas y sus estilos de liderazgo le otorgan un caracter singular. Van Manen
(1990) sefiala que la experiencia siempre esta anclada en el mundo de la vida. En esta
investigacion, ese mundo es la escuela concreta, con sus horarios, reuniones,

celebraciones, conflictos y proyectos compartidos. El clima se manifiesta en ese
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entramado vivo, no en una abstraccion descontextualizada. También se advierte que el
clima tiene una dimension temporal. No es estatico. Se transforma con las decisiones
institucionales, con los cambios en la direccion, con la incorporacién de nuevos
docentes, con los aprendizajes colectivos. La experiencia intersubjetiva se reconfigura

constantemente.

Esta teoria invita a mirar el clima como proceso, no como estado. Como algo
que se va tejiendo, deshilando y reconstruyendo en cada interaccidon. Lo que hoy se
vive como confianza puede verse afectado mafana por una ruptura comunicativa; lo
que ayer genero tensién puede convertirse en oportunidad de crecimiento si se

gestiona desde el respeto.

La practica pedagdgica aparece como escenario privilegiado donde el clima se
encarna. En el aula, el docente proyecta lo que vive institucionalmente. Si se siente
respaldado, su actitud transmite serenidad; si experimenta fragmentacion, esa

sensacion también se filtra en su manera de habitar el espacio escolar.

Desde esta comprension, el clima organizacional se configura como una
experiencia intersubjetiva situada que articula emociones, relaciones y estructuras. Mas
que el resultado de politicas internas, es la vivencia concreta de quienes construyen la
escuela cada dia. En ultima instancia, esta teorizacion permite afirmar que el clima
organizacional cobra sentido cuando se reconoce como experiencia compartida. Es en
el encuentro, en la palabra, en el reconocimiento mutuo donde se sostiene. Alli, en esa
intersubjetividad viva y situada, la escuela deja de ser solo organizacion y se convierte

en comunidad.

El respeto y la comunicacion como fundamentos ético—relacionales del

clima

Cuando se escuchan con atencion las voces de los docentes, el respeto y la

comunicacion aparecen no como aspectos secundarios del ambiente escolar, sino

45



como aquello que le da forma y profundidad a la experiencia institucional. No son
simples valores escritos en documentos oficiales, sino practicas que se encarnan en el
modo como se habla, se escucha, se corrige y se decide. El clima organizacional
adquiere consistencia cuando el docente siente que su palabra tiene lugar, que su
experiencia cuenta y que su presencia es reconocida con dignidad. Alli comienza a

construirse una confianza que no se decreta, sino que se cultiva.

El respeto, en esta perspectiva, se manifiesta como reconocimiento del otro en
su condicién de profesional y de persona; implica asumir la diferencia como posibilidad
y no como amenaza. Cuando un docente expresa que las tensiones se pueden resolver
mediante el dialogo, esta sefialando que el respeto opera como marco ético que
contiene el conflicto y lo transforma en oportunidad de entendimiento. En esa
experiencia concreta se revela que el clima organizacional descansa, en buena
medida, sobre la forma como se reconoce la alteridad dentro de la comunidad

educativa.

La comunicacion, por su parte, atraviesa todas las dinamicas institucionales. No
es Unicamente un canal para transmitir informacién administrativa, es una practica
relacional que organiza la vida escolar. Santos (2010) advierte que las organizaciones
educativas se configuran a partir de dinamicas de poder y sentido que se expresan en
la manera como se comunica. En los relatos analizados, cuando la informacion fluye
con claridad y oportunidad, el ambiente se vive con serenidad, cuando se fragmenta o
llega tardiamente, emerge la incertidumbre. La experiencia del clima se transforma

segun la calidad de esa mediacion comunicativa.

Respetar también es comunicar con transparencia. La palabra dicha a tiempo, la
explicacion oportuna de una decision, la apertura a escuchar inquietudes, constituyen
gestos que sostienen la confianza institucional. Los docentes han mostrado que el
malestar no surge unicamente de las decisiones en si mismas, sino de la forma como
estas se comunican. En este sentido, la comunicacion se convierte en acto ético: puede

acercar o distanciar, fortalecer vinculos o erosionarlos silenciosamente.
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Desde una mirada fenomenoldgica, el respeto y la comunicacion se revelan en
la experiencia vivida antes que en las normas formales. Van Manen (1990) sostiene
que el significado se devela en la reflexion sobre lo vivido. Al narrar sus experiencias,
los docentes no hablan de “protocolos comunicativos”, sino de cémo se sintieron
escuchados o ignorados, incluidos o desplazados. Es en esa vivencia donde el
fendmeno adquiere espesor humano. El clima organizacional se siente cuando la

palabra circula con apertura y cuando la diferencia no es descalificada.

La dimensidn ético—relacional se hace visible también en los pequefios gestos
cotidianos: una reunién donde se permite disentir sin temor, un espacio donde se
aclaran malentendidos, una conversacion privada que evita que el conflicto escale.
Estos actos, aparentemente menores, configuran la textura del clima institucional. Alli

se teje la confianza, y alli también puede deshilacharse si no se cuida.

El respeto no solo se encarga de proteger la dignidad individual, sino que se
encarga también de sostener la cohesién colectiva. Murillo (2007) ha sefalado que los
climas escolares favorables se construyen sobre valores compartidos que generan
pertenencia. En las experiencias relatadas, cuando el docente se percibe valorado, su
compromiso se fortalece. En cambio, cuando siente invisibilidad o desconsideracion, se

instala la distancia. La experiencia del clima se vuelve entonces fragil.

Asi, esta teorizacién permite comprender que el respeto y la comunicacion son
fundamentos ético-relacionales del clima organizacional porque configuran la manera
como se habita la escuela. No se trata solo de hablar mas o de evitar conflictos, sino de
construir un modo de relacién donde el otro sea reconocido en su palabra y en su
saber. Cuando estas practicas se encarnan en la cotidianidad, el clima se vive como
confianza compartida; cuando se debilitan, la organizacion se vuelve un espacio de
fragmentacion. En esa tension permanente se juega la calidad humana del ambiente

escolar.
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La practica pedagdégica como nucleo configurador del clima organizacional

Al adentrarnos en las experiencias narradas por los docentes, se vuelve
evidente que el clima organizacional no es un escenario que rodea pasivamente la
practica pedagdgica, sino una realidad que se construye desde ella. En cada decision
didactica, en cada gesto hacia un colega, en cada forma de asumir una indicacién
institucional, el docente va configurando el ambiente que luego experimenta. El clima
no antecede a la practica; se entrelaza con ella. En esa interaccion constante, el aula 'y
la organizacion dejan de ser espacios separados para convertirse en dimensiones de

una misma vivencia.

Tardif (2014) sostiene que la practica docente se nutre de saberes construidos
en la experiencia, en la formacion y en la interaccion con otros actores de la escuela.
Estos saberes no son neutros ni aislados: se moldean en un contexto organizacional
especifico. Cuando el docente planea junto a sus colegas, comparte materiales o se
siente respaldado por la direccion, su practica adquiere otro tono. Esa tonalidad forma
parte del clima que se vive. La practica, entonces, no solo refleja el ambiente

institucional; lo produce y lo transforma.

Desde la perspectiva fenomenoldgica, la practica pedagdgica se revela como el
lugar donde el fendmeno se hace sensible. Van Manen (2014) recuerda que la
experiencia se comprende en la medida en que se atiende a cdmo se vive en la
cotidianidad. En este estudio, el clima se manifiesta en la manera como el docente
llega al aula después de una reunion, en como interpreta una decisidon administrativa o
en como asume un conflicto con un colega. Alli, en lo concreto del quehacer diario, el

clima deja de ser concepto y se convierte en experiencia encarnada.

La practica también pone en evidencia las tensiones organizacionales. Cuando
la comunicacién es fragmentada o el acompafiamiento es escaso, estas condiciones no
permanecen en el plano abstracto; se filtran en la planificacién, en la motivacién y en la

disposicion emocional del docente. El aula se convierte en espejo de la organizacion.

48



De igual modo, cuando existe coherencia institucional y apoyo genuino, esa seguridad
se traduce en mayor serenidad pedagdgica. El clima se siente en la forma como el

maestro habita su tarea.

Hargreaves (2003) ha sefialado que las culturas escolares influyen
profundamente en la manera como los docentes experimentan su trabajo. En culturas
colaborativas, la practica se vive como construccidon compartida; en contextos
marcados por el aislamiento, el docente tiende a replegarse. Los relatos analizados
muestran que la practica pedagdgica es sensible a esas dinamicas. No es indiferente al

entorno organizacional: lo absorbe, lo resignifica y, a la vez, lo redefine.

Ademas, la practica pedagdgica configura el clima en su dimension ética. La
forma como el docente se relaciona con sus estudiantes y colegas establece un modelo
de convivencia que impacta el ambiente institucional. Perrenoud (2004 ) subraya que la
practica docente implica decisiones constantes que expresan valores y
posicionamientos. Cuando el maestro opta por el didlogo, por la escucha o por el
trabajo cooperativo, esta contribuyendo a un clima mas abierto y participativo. La

practica se convierte, asi, en acto organizador de la vida escolar.

Esta comprension permite reconocer que el clima organizacional no se reduce a
politicas o estructuras formales. Se encarna en la practica pedagogica concreta: en la
planeacién compartida, en la manera de evaluar, en la disposicion a innovar o en la
actitud frente al error. La experiencia del clima se entreteje con la experiencia de
ensenar. No hay practica pedagdgica neutra; cada accion refuerza o transforma la

atmosfera institucional.

De esta manera, la teoria de la practica pedagégica como nucleo configurador
del clima organizacional invita a comprender la escuela como un espacio donde la
organizacion y la pedagogia se interpenetran. El clima no es telén de fondo, sino
textura viva que se construye en la accidon docente. Reconocer esta interdependencia

abre la posibilidad de pensar la transformacion institucional desde la practica misma,
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entendiendo que cada gesto pedagdgico tiene una resonancia organizacional que

moldea la experiencia colectiva de la escuela.

Bases legales

Articulaciéon con referentes internacionales — UNESCO

Este marco legal nacional dialoga, ademas, con los lineamientos internacionales
promovidos por la UNESCO, especialmente con la Recomendacion relativa a la
condicion del personal docente (UNESCO, 1997) y con la Agenda Educacién 2030 y el
Objetivo de Desarrollo Sostenible numero 4 (UNESCO, 2015). Estos documentos
reconocen que la calidad educativa se sustenta en el bienestar, la participacion y el
reconocimiento profesional de los docentes, asi como en la construccion de ambientes
institucionales basados en la convivencia, el respeto y la colaboracion. Desde esta
perspectiva, el clima organizacional no se concibe como un resultado técnico, sino
como una experiencia humana y profesional que se construye en la interaccion diaria
dentro de la escuela. La presente investigacion se situa en este marco interpretativo,
asumiendo los referentes internacionales como un respaldo ético y conceptual para
comprender el clima organizacional desde la experiencia vivida del docente, en

coherencia con el método fenomenoldégico—hermenéutico adoptado.

Constitucion Politica de Colombia de 1991

La Constitucién Politica de Colombia de 1991 establece un marco general que
orienta los principios esenciales relacionados con el trabajo, la educacién y la
convivencia social. Este marco garantiza derechos y deberes que influyen de manera
directa en la construccién del clima organizacional dentro de las instituciones
educativas. En el plano laboral, la Constitucion protege la dignidad humana y promueve
condiciones justas para los trabajadores, lo cual favorece la creacion de ambientes

institucionales donde prime el respeto y la equidad.
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El articulo 25 reconoce el derecho al trabajo en circunstancias dignas y justas; el
articulo 39 ampara la libertad de asociacion y la conformacién de sindicatos; el articulo
53 orienta la construccion del estatuto del trabajo, y el articulo 13 garantiza la igualdad
y la eliminacién de cualquier forma de discriminacion. Cada uno de estos principios
constituye un soporte para fortalecer un clima organizacional basado en la justicia, el

respeto y la garantia de derechos.

En el ambito educativo, el articulo 67 indica que la educacion es un derecho y un
servicio publico con funcion social, y el articulo 68 sefiala la responsabilidad de la
sociedad y la familia en la formacion de nifios y jovenes. Estos mandatos orientan a las
instituciones educativas hacia la creacion de ambientes formativos que promuevan la
participacion, la convivencia y el respeto por la diversidad. El articulo 40, que reconoce
la participacion ciudadana, refuerza la importancia de que los actores educativos
tengan voz en las decisiones que los afectan. Todo este conjunto normativo sirve como
base para comprender y orientar la construccién de un clima organizacional sano

dentro de las escuelas.

Ley General de Educacion 115 de 1994

La Ley General de Educacién 115 de 1994 orienta la organizacion y el
funcionamiento del sistema educativo colombiano y establece principios que influyen de
manera directa en la dindmica institucional y en el clima organizacional. La ley define la
educacién como un proceso permanente que busca el desarrollo integral, lo que implica
gue las instituciones deben crear ambientes donde se promueva la formacion ética,
intelectual, afectiva y social de estudiantes y docentes. Esto convierte al clima
organizacional en un componente que no puede ser ignorado por quienes dirigen y

participan en la vida escolar.

La ley también establece responsabilidades para los directivos docentes

relacionadas con la gestion pedagoégica y administrativa. En ese marco, se espera que
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el liderazgo institucional favorezca la comunicacion interna, el trabajo colaborativo y la
participacion de la comunidad educativa. Factores como la convivencia, el respeto, la
interaccion entre los actores y la claridad en las funciones institucionales encuentran
respaldo en articulos que orientan la organizacion escolar, lo que refuerza la

importancia de estudiar como estas dinamicas se viven en la préactica.

El énfasis que esta ley otorga a la participacion democratica, al mejoramiento
continuo y al fortalecimiento del talento humano permite comprender que el clima
organizacional no es un asunto accesorio, sino una condicion necesaria para que las
instituciones cumplan con sus funciones. De este marco surgen obligaciones para los
directivos, retos para los docentes y oportunidades para construir ambientes que

favorezcan el aprendizaje y el bienestar institucional.

Decreto Unico Reglamentario del Sector Educacién — Decreto 1075 de 2015

El Decreto 1075 de 2015 reune la normativa esencial que regula el
funcionamiento de los establecimientos educativos en Colombia. Este decreto
establece lineamientos que inciden de manera significativa en el clima organizacional,
ya que define como deben gestionarse los procesos institucionales, la convivencia y las

relaciones entre los actores educativos.

El decreto regula campos como la gestion directiva, la gestion académica, la
gestion administrativa y la gestién de la comunidad. Cada uno de estos componentes
tiene implicaciones en la vida cotidiana de las escuelas, pues orientan la forma en que
se organiza el trabajo, se toman decisiones y se desarrolla la comunicacion interna. La
claridad en los roles, el seguimiento a los procesos institucionales y la participacion de
los actores son elementos que, al gestionarse adecuadamente, pueden fortalecer la

percepcion de justicia y coherencia dentro del ambiente escolar.

Esta norma también exige que las instituciones construyan y actualicen sus

Proyectos Educativos Institucionales, lo que implica que cada comunidad escolar debe
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reflexionar sobre sus précticas, sus necesidades y las condiciones que afectan la
convivencia. Desde ese marco, el decreto permite entender que el clima organizacional
depende tanto de las politicas institucionales como de la forma en que los actores se

relacionan y asumen sus responsabilidades.

Ley 1620 de 2013 — Sistema Nacional de Convivencia Escolar

La Ley 1620 de 2013 constituye uno de los pilares normativos mas relevantes
para comprender el clima organizacional en los centros educativos del pais. La ley
establece el Sistema Nacional de Convivencia Escolar y la Ruta de Atencion Integral
para la Convivencia Escolar, lo que introduce un modelo de gestion orientado a la
prevencion, la intervencion y el acompafiamiento ante situaciones que afectan la

armonia institucional.

Esta norma reconoce que la convivencia escolar no depende Unicamente del
comportamiento de los estudiantes, sino también de las condiciones laborales,
relacionales y organizativas que configuran la vida en la escuela. La ley exige que las
instituciones implementen acciones formativas y pedagdgicas que fortalezcan el
respeto, la empatia y la comunicacion, elementos directamente vinculados con el clima

organizacional.

La creacion de comités escolares de convivencia, la participacion activa de
docentes y directivos en la toma de decisiones y el seguimiento sistematico a
situaciones que afectan el ambiente escolar muestran que la ley impulsa una cultura
institucional mas reflexiva y preventiva. En este sentido, la norma aporta un marco para
analizar como las escuelas gestionan las tensiones internas, como median los
conflictos y cdmo construyen ambientes seguros y respetuosos para todos los

miembros de la comunidad.
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Plan Decenal de Educacion 2016-2026

El Plan Decenal de Educacion 2016—2026 constituye una orientacion estratégica
para el pais y proporciona elementos que favorecen el analisis del clima organizacional.
El plan plantea metas relacionadas con la calidad educativa, la dignificacion del trabajo
docente y el fortalecimiento de la gestion institucional. Cada uno de estos componentes
influye en cOmo se construyen las relaciones en las escuelas y en como se percibe el

ambiente de trabajo.

El plan sefala que la mejora de la calidad depende en gran medida del bienestar
docente y del fortalecimiento de condiciones institucionales que promuevan estabilidad,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional. Estas condiciones son
esenciales para que los docentes se sientan motivados y valorados, factores que

repercuten de manera directa en el clima organizacional.

El documento también resalta que la gestion escolar debe ser participativa y
centrada en las necesidades reales de cada comunidad educativa. Este enfoque invita
a pensar el clima organizacional como un proceso que se construye con la participaciéon
de todos los actores y que requiere estrategias de acompafamiento, actualizacion

pedagdgica y fortalecimiento de los lazos comunitarios.

El plan decenal ofrece una vision a largo plazo que ayuda a situar la
investigacion dentro de un marco nacional que reconoce que la construccion de
ambientes positivos no es un asunto menor, sino un componente esencial para el futuro

de la educacién colombiana.

Criterios Eticos de la Investigacion

Los criterios éticos de la presente investigacion se fundamentan en los valores
esenciales que aseguran la proteccion, el respeto y la consideracion de los docentes

participantes, en coherencia con los principios de la investigacion cualitativa. En primer
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lugar, se garantiz6 la autonomia de los participantes, proporcionando informacion clara
y completa sobre los propositos, alcances y métodos del estudio, asi como la obtencion
del consentimiento informado, lo que permitié su participacion voluntaria y consciente,
de acuerdo con lo sefialado por Taylor y Bogdan (2000) y Creswell (2014), y en

concordancia con la Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia.

En segundo lugar, se asumio el principio de no maleficencia, asegurando que
ningun participante sufriera dafo fisico, psicolégico o emocional durante o después del
proceso investigativo, lo cual incluyo la proteccion de la confidencialidad de los datos,

el anonimato y la privacidad de los informantes.

Asimismo, el principio de beneficencia oriento el estudio hacia la generacion de
aportes al conocimiento cientifico y a la mejora del entorno laboral y educativo,
reconociendo el valor de las experiencias docentes. Finalmente, el principio de justicia
aseguro un trato equitativo a todos los participantes y una distribucion responsable de
los beneficios derivados de la investigacion, especialmente en contextos educativos.
Estos principios éticos, asumidos como un eje transversal del proceso investigativo,
garantizan la legitimidad, la validez interpretativa y la responsabilidad social del estudio,

tal como lo plantean Guba y Lincoln (1994).

Desde una lectura ontoldgica, el conjunto de disposiciones constitucionales y
legales aqui abordadas permite comprender a la institucion educativa como un espacio
relacional, habitado por sujetos que interpretan, sienten y significan su experiencia
laboral en el marco de derechos, deberes y responsabilidades compartidas. Estas
normas no se asumen en esta investigacion como instrumentos de control o
verificacion, sino como horizontes de sentido que reconocen al docente como sujeto de
dignidad, participacion y autonomia profesional. En coherencia con el enfoque
fenomenolégico—hermenéutico, el marco legal se entiende como un contexto que
enmarca y da sentido a las experiencias vividas, permitiendo interpretar como los

docentes comprenden y experimentan el clima organizacional en su practica
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pedagogica cotidiana, sin reducir dicha experiencia a criterios normativos o indicadores

de cumplimiento.

La comprension del clima organizacional desde una perspectiva
fenomenoldégico—hermenéutica dialoga directamente con los lineamientos
internacionales y nacionales que reconocen la centralidad del docente en la calidad
educativa, hecho que se denota en esta investigacion. En el ambito internacional, la
UNESCO, a través de la Recomendacion relativa a la condicién del personal docente
(1997) y la Agenda Educacion 2030 (2015), enfatiza que la calidad educativa no puede
reducirse a indicadores de desempefio, sino que depende del bienestar profesional, el

reconocimiento social y la participacion activa del profesorado en la vida institucional.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional no se entiende unicamente
como un entorno administrativo, sino como una experiencia relacional que incide en la
dignificacion del trabajo docente. La presente investigacion dialoga con este enfoque al
comprender que el bienestar profesional se configura en las practicas cotidianas de
reconocimiento, comunicacion, acompafiamiento y liderazgo pedagogico a través de un
adecuado manejo del clima organizacional y de las actitudes de los docentes. Asi, el
analisis fenomenoldégico del clima organizacional aporta una mirada profunda sobre
coémo estas condiciones son vividas, interpretadas y significadas por los docentes en su

contexto escolar.

En el plano nacional, el Plan Decenal de Educacion 2016—2026 reconoce la
necesidad de fortalecer la gestion institucional, dignificar la profesion docente y
consolidar ambientes escolares participativos y democraticos. Estas orientaciones se
articulan con los hallazgos del estudio, en tanto el clima organizacional se configura
COMo una experiencia que atraviesa la practica pedagogica y condiciona el sentido de

pertenencia, la motivacion y el compromiso profesional.

Mientras el PNDE plantea metas estructurales y estratégicas para el sistema

educativo, la presente investigacion contribuye desde una dimensién comprensiva, al
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develar como dichas orientaciones se experimentan en la vida cotidiana de la escuela.
De este modo, el estudio no solo se enmarca normativamente en las politicas
educativas vigentes, sino que amplia su alcance al ofrecer una lectura interpretativa del
clima organizacional como experiencia vivida, aportando elementos para reflexionar

sobre la coherencia entre los marcos politicos y la realidad institucional.

En consecuencia, la articulacién con UNESCO y el Plan Decenal establece un
dialogo entre politica educativa y experiencia docente, mostrando que la calidad, la
dignificacion y la participacion solo se concretan cuando el clima organizacional es

vivido como un espacio de respeto, reconocimiento y construccion colectiva.
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MOMENTO lII

ORIENTACIONES METODOLOGICAS

En el disefio metodoldgico se adoptd una perspectiva epistemoldgica y
ontoldgica que permite al investigador explorar la verdad mediante la observacion de
acciones reales, otorgando rigor cientifico al estudio y abordando los dilemas filosoéficos
que surgen durante el proceso de investigacion. Como sefiala Burgen (2002), la
epistemologia, concebida como la filosofia de la ciencia, se encarga de analizar tanto la

investigacion cientifica como sus resultados, el conocimiento cientifico.

Naturaleza del Estudio

La naturaleza de este estudio se comprendié desde una perspectiva cualitativa
interpretativa, orientada a la comprension de las experiencias vividas en su contexto
natural. Siguiendo a Blasco y Pérez (2007), este tipo de investigacion se caracteriza
por aproximarse a los fendmenos tal como se manifiestan en la vida cotidiana,
atendiendo a los significados que las personas atribuyen a su experiencia y a su forma
de estar en el mundo. En coherencia con esta postura, el estudio se centr6 en
comprender como los docentes viven y significan el clima organizacional en su entorno

escolar, sin fragmentar la experiencia ni aislarla de su mundo de vida institucional.

Desde esta perspectiva, el interés investigativo no se dirigioé a explicar
causalmente el fendmeno ni a establecer mediciones, sino a develar el sentido que
adquiere el clima organizacional en la experiencia cotidiana de los docentes,
atendiendo a sus relatos y vivencias situadas. En este marco, el estudio se sustento en

dimensiones ontoldgicas, epistemoldgicas, axioldgicas, teleoldgicas y metodoldgicas
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que orientaron el proceso interpretativo y garantizaron coherencia entre el enfoque

asumido y el desarrollo de la investigacion.

Ontolégico

Desde el plano ontoldgico, la investigacion asumié que el clima organizacional
no constituye una entidad fija ni objetiva, sino una realidad que se configura en la
experiencia vivida y en la interaccién cotidiana entre los actores educativos. La
ontologia orientd la comprensién de aquello que se considera real en el estudio,
permitiendo reconocer que los fendmenos sociales se revelan en el entramado de

significados que emergen en la vida escolar.

En este sentido, el clima organizacional fue comprendido como una experiencia
vivida, situada y dindmica, que emerge de las relaciones, emociones y practicas que
atraviesan la cotidianidad institucional. No se redujo a normas formales ni a estructuras
administrativas, sino que se reconocio en la forma como los docentes habitan su

trabajo, se relacionan con sus colegas y experimentan el acompafiamiento directivo.

Desde esta mirada, comprender el clima organizacional implicé atender tanto a
lo que se expresa explicitamente como a los sentidos implicitos que configuran la
experiencia laboral. Las emociones, expectativas y percepciones no fueron
consideradas elementos accesorios, sino dimensiones constitutivas del modo en que

se vive la vida institucional.

Epistemoloégico

En el plano epistemoldgico, el estudio se sustentd en una concepcion del
conocimiento como comprension interpretativa e intersubjetiva, que emerge del

encuentro reflexivo entre la investigadora y las experiencias narradas por los docentes.

El conocimiento no se asumidé como una verdad objetiva externa al sujeto, sino como
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una comprension que se construye en el dialogo y en la interpretacion hermenéutica de

la experiencia (Van Manen, 2016).

En coherencia con la fenomenologia hermenéutica, el proceso de conocimiento
se desarroll6 mediante una aproximacion reflexiva orientada a comprender el significado
del clima organizacional tal como es vivido por los docentes, respetando la singularidad
de sus voces y la particularidad del contexto institucional. No se buscd establecer
generalizaciones ni regularidades, sino profundizar en el sentido de las experiencias

narradas, permitiendo que se revelaran comprensiones situadas del fenbmeno.

Esta postura epistemoldgica garantizé coherencia entre el enfoque asumido y el
modo de aproximarse a la experiencia, privilegiando la reflexion fenomenoldgica y el

retorno constante al mundo de vida escolar.

Axiolégico

Desde la dimension axiologica, la investigacion se orientd por principios éticos que
guiaron todo el proceso interpretativo. Se reconocié que investigar la experiencia vivida
implica una responsabilidad frente a quienes comparten sus relatos, lo cual exigio

respeto, equidad e integridad en cada momento del proceso.

La equidad se expresd en el reconocimiento de cada docente como portador
legitimo de experiencia, sin jerarquizar voces ni imponer interpretaciones externas. La
integridad orienté el manejo cuidadoso de la informacién, resguardando la
confidencialidad y la dignidad de los participantes. Estos valores fortalecieron la
confianza entre investigadora y docentes, condicion fundamental para una investigacion
fenomenoldgica que se sustenta en la profundidad del relato y en la responsabilidad

interpretativa frente a la experiencia compartida.
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Teleolégico

Desde la dimension teleoldgica, la finalidad de la investigacion fue comprender
el clima organizacional de la Institucion Educativa Mimbre Centro a partir de la
experiencia vivida de los docentes de bésica primaria. El propdsito no fue evaluar ni
intervenir directamente la realidad institucional, sino develar los significados que

configuran la vida organizacional desde la practica pedagdgica cotidiana.

En coherencia con el enfoque fenomenolégico—hermenéutico, el estudio busco
aportar comprensiones interpretativas que permitan reflexionar sobre la vida
institucional desde la experiencia docente, reconociendo que el clima organizacional no
es un estado fijo, sino una realidad que se construye y resignifica en el devenir de las

relaciones escolares.

Metodoloégica

La investigacion se desarroll6 desde la fenomenologia hermenéutica de Van
Manen (2016), orientada a comprender el clima organizacional desde el sentido de la
experiencia vivida. La entrevista en profundidad se constituyé en un espacio de
evocacion narrativa que permitié a los docentes relatar situaciones concretas y

significativas de su vida institucional.

El proceso metodoldgico se centrd en la lectura reflexiva, la escritura
interpretativa y el retorno constante a los relatos, en un movimiento hermenéutico que
buscé develar estructuras de significado sin fragmentar la experiencia. El andlisis no se
orient6 a la categorizacion técnica ni a la organizacion tematica convencional, sino a la

comprensién del sentido esencial de las vivencias narradas.

Esta aproximacion permitio construir comprensiones tedrico—-metodologicas
coherentes con el enfoque asumido, respetando la complejidad, singularidad y

profundidad del fenédmeno estudiado.
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Enfoque

El enfoque cualitativo, segun Quecedo y Castafio (2002), se caracteriza por
aproximarse a los fendmenos desde la descripcion e interpretacion de la experiencia
humana tal como es vivida en contextos concretos. Mas que generar datos, este
enfoque permite acceder a relatos y expresiones que revelan la manera como las
personas experimentan y comprenden su realidad. Esta perspectiva resulta
especialmente pertinente en escenarios donde las dinamicas interpersonales y los
significados atribuidos por los sujetos constituyen el nucleo de la comprensién, mas alla

de cualquier intencion de medicion o generalizacion.

Taylor y Bogdan (1987) sefialan que la investigacion cualitativa se orienta a
comprender las experiencias desde las expresiones directas de los individuos, tanto
habladas como escritas, y desde la observacion de sus modos de actuar en el mundo.
Esta mirada posibilita interpretar como se viven y significan los fendbmenos en contextos
especificos, privilegiando la profundidad comprensiva sobre la explicacién causal o la

busqueda de regularidades generales.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque cualitativo se vincula
con la comprension amplia de los sucesos humanos desde la perspectiva de los
participantes. En coherencia con la fenomenologia hermenéutica, esta aproximacion no
se limita a describir experiencias, sino que se orienta a interpretar el sentido que los
sujetos atribuyen a su mundo de vida. Su caracter flexible favorece una actitud reflexiva
del investigador, atenta a los significados que se revelan en la narracion de la

experiencia.

En el presente estudio, el enfoque cualitativo permitié aproximarse al clima
organizacional de la Institucion Educativa Mimbre Centro como experiencia vivida por
los docentes, atendiendo a la forma como interpretan su practica pedagdgica y su

relacidn con la vida institucional. Esta perspectiva posibilité una comprension situada
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del fendbmeno, coherente con el enfoque interpretativo—fenomenoldgico que oriento la

investigacion.

Paradigma

El presente estudio se inscribié en el paradigma interpretativo-fenomenoldégico,
el cual se situa dentro de las corrientes pospositivistas que reconocen la realidad social
como una construccion de sentido elaborada a partir de la experiencia humana. Segun
Martinez (1997), este paradigma se orienta a comprender los fendmenos sociales
desde la perspectiva de quienes los viven, privilegiando el dialogo, la interpretacion y la
reflexion como vias para acceder al conocimiento. En esta concepcion, la realidad no
se concibe como un objeto externo y medible, sino como una experiencia vivida que

adquiere significado en la interaccién cotidiana.

Desde esta mirada, el paradigma interpretativo pone en el centro la comprension
de los significados que las personas atribuyen a sus acciones, relaciones y contextos.
Taylor y Bogdan (1984) sefalan que este enfoque concede especial valor a las
palabras, los relatos y las conductas de los participantes, entendidos como expresiones
de su mundo de vida. De este modo, la investigacidn no se limita a describir hechos
observables, sino que busca interpretar las experiencias desde la voz de los propios

actores, reconociendo la subjetividad como una fuente legitima de conocimiento.

La fenomenologia, en articulacion con la hermenéutica, fortalece este paradigma
al proponer una aproximacion reflexiva a la experiencia vivida. Desde la perspectiva de
Van Manen (2016), investigar fenomenologicamente implica volver a la experiencia tal
como es vivida, describirla con profundidad y reflexionar sobre su significado esencial.
En este sentido, la fenomenologia no persigue la explicacion causal de los fendmenos,
sino la comprension de su sentido, a través de la interpretacién cuidadosa de los

relatos y vivencias de los participantes.
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En coherencia con este enfoque, el paradigma interpretativo-fenomenologico
resultd pertinente para el estudio del clima organizacional en la Instituciéon Educativa
Mimbre Centro, en tanto permiti6 comprender como los docentes de basica primaria
experimentan y significan su vida institucional. El clima organizacional fue abordado no
como una variable medible, sino como una experiencia construida en las relaciones,
emociones, percepciones y practicas cotidianas del profesorado. Este enfoque
posibilitd acceder a las tensiones, expectativas y sentidos que atraviesan la practica

pedagogica y el trabajo docente.

La investigacion se orientd, por tanto, a interpretar el clima organizacional desde
la experiencia subjetiva de los maestros, reconociendo que cada relato expresa una
forma particular de habitar la institucién. La comprension fenomenoldgica se desarrollé
a través de la escucha atenta, la lectura reflexiva y la escritura interpretativa de las
experiencias narradas, permitiendo develar estructuras de sentido compartido sin
fragmentar la vivencia ni imponer categorias externas. Este proceso favorecié una
comprensioén profunda del fenédmeno estudiado, respetando la singularidad de los

participantes y la complejidad del contexto educativo.

Asi pues, el paradigma interpretativo-fenomenoldgico proporcioné el marco
epistemoldgico y metodoldgico adecuado para comprender el clima organizacional
como una experiencia vivida y significada por los docentes, posibilitando una
aproximacion reflexiva, situada y coherente con la naturaleza del fenémeno y con los

propositos de la investigacion.

Disefo de la investigacion

La presente investigacion se desarrolld desde el método fenomenolégico
hermenéutico, comprendido desde la perspectiva de Van Manen (1990), quien concibe
la fenomenologia como una forma de investigar orientada a comprender el sentido de
la experiencia vivida. Para Van Manen (2016), investigar fenomenolégicamente implica

volver de manera reflexiva a la experiencia tal como es vivida por las personas, con el
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propdsito de develar su significado y no de explicar, medir o predecir los fendmenos. En
coherencia con esta concepcidn, el estudio se orienté a comprender el clima
organizacional a partir de la experiencia vivida de los docentes de basica primaria,

atendiendo a la manera como habitan su practica pedagodgica y su vida institucional.

Desde esta perspectiva, el método fenomenolégico hermenéutico permitio
aproximarse al clima organizacional no como una estructura externa o una condicion
objetiva, sino como una experiencia que se configura en las relaciones, emociones,
percepciones y sentidos que atraviesan la cotidianidad escolar. Van Manen (2016)
sefala que la fenomenologia se interesa por el mundo de la vida, es decir, por aquello
que las personas viven antes de cualquier conceptualizacion tedrica. En este estudio,
dicho mundo de vida se expreso en los relatos docentes, en los cuales se revelaron
tensiones, expectativas y significados vinculados con la convivencia institucional y el

ejercicio de la labor pedagodgica.

La dimensidon hermenéutica del método permitié interpretar estas experiencias
narradas, reconociendo que todo relato esta cargado de sentido y requiere una lectura
reflexiva. Para Van Manen, la comprensién fenomenoldgica no se alcanza mediante
procedimientos técnicos, sino a través de un proceso continuo de reflexién, lectura 'y
escritura interpretativa, que posibilita aproximarse al significado esencial de la
experiencia. En este sentido, la investigacién se desarroll6 como un ejercicio de
interpretacion cuidadosa de los relatos docentes, procurando mantener fidelidad a la

experiencia tal como fue narrada y situada.

El método, tal como lo propone Van Manen (1990), no se organiza en etapas
rigidas ni en técnicas fragmentadas, sino en un movimiento constante entre la
experiencia evocada y la reflexion interpretativa. Por ello, la investigacion se apoy6
principalmente en la entrevista en profundidad como espacio de evocacion de
experiencias vividas, entendida no como instrumento de medicion, sino como dialogo
reflexivo que permitié a los participantes narrar situaciones concretas de su vida

institucional. Las entrevistas fueron transcritas de manera integra y abordadas
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mediante una lectura atenta y reflexiva orientada al retorno constante al texto de la

experiencia.

En coherencia con el enfoque de Van Manen (2016), el analisis no se orientd a
clasificar ni a fragmentar los relatos, sino a comprender los temas de sentido que
atraviesan la experiencia docente en relacion con el clima organizacional. Estos temas
no fueron entendidos como categorias técnicas, sino como expresiones del significado
esencial de la experiencia vivida. De este modo, el disefio metodoldgico posibilitd una
comprensién profunda y situada del fenémeno, respetando la singularidad de las voces

docentes y la complejidad del contexto educativo en el que se inscriben sus vivencias.

Escenario de la Investigacion y Actores Social

El escenario de esta investigacién se comprendiéo como el espacio social e
institucional en el que se configuran las experiencias vividas relacionadas con el clima
organizacional. En coherencia con el enfoque fenomenoldgico—hermenéutico, el interés
no se centrd en una “unidad de analisis” en sentido técnico, sino en el mundo de vida
en el que los docentes desarrollan su practica pedagodgica y construyen significados
sobre su experiencia institucional. Al respecto, Monje (2011) senala que el escenario
puede estar constituido por personas, organizaciones o contextos, segun el fenémeno

que se desea comprender.

Desde esta perspectiva, el escenario estuvo conformado por una institucion
educativa de basica primaria ubicada en el municipio de Ciénaga de Oro, departamento
de Cordoba, Colombia. Este contexto resultd significativo en tanto alli se despliegan las
interacciones cotidianas, las relaciones laborales y las practicas pedagdgicas que
configuran la experiencia del clima organizacional. Comprender el fenémeno exigio
situarlo en este espacio concreto, reconociendo que el clima organizacional se vive y
se interpreta en un entramado de relaciones humanas, dinamicas institucionales y

experiencias compartidas propias de la escuela.

66



Los participantes fueron docentes y directivos que habian vivido de manera
directa la experiencia del clima organizacional en la institucion. En coherencia con la
fenomenologia hermenéutica, no se concibieron como una muestra representativa, sino
como sujetos de experiencia, capaces de narrar y reflexionar sobre su vida
institucional. Se cont6 con nueve participantes cuyas trayectorias y vinculos con la

institucion posibilitaron acceder a diversas vivencias del fenomeno estudiado.

Entre ellos se incluyeron un rector, un coordinador docente, un coordinador de
aula, cuatro docentes de aula, un docente pensionado y un exdocente. Esta diversidad
permitié aproximarse al clima organizacional desde distintos momentos, roles y
trayectorias institucionales, enriqueciendo la comprensiéon del fenédmeno desde una
perspectiva situada. La participacion se definio a partir de criterios relacionados con la
experiencia vivida, la vinculacion con la institucion y la disposicion para compartir
relatos significativos, privilegiando la profundidad comprensiva sobre la amplitud

numérica.

Tabla 1

Participantes de la investigacion en la Institucion Educativa Basica

Rol en la institucion Activo No activo
Rector 1 -
Coordinador docente 1 -
Coordinador de aula 1 -
Docentes de aula 4 -
Docente pensionado - 1
Exdocente - 1

Fuente: Chica (2025)
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Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Informacién

Para aproximarse a la experiencia vivida de los participantes, se empleé la
entrevista anecdotica fenomenoldgica, concebida como un espacio de evocacion
narrativa que permitié a los docentes relatar situaciones concretas de su vida
institucional en las que el clima organizacional adquirié un significado particular.
Siguiendo a Van Manen (2016), este tipo de entrevista favorece el retorno a episodios
especificos, situados en el tiempo y el espacio, donde la experiencia puede ser descrita

en su densidad emocional y relacional.

Los encuentros se desarrollaron como dialogos abiertos orientados a la
narracion de vivencias significativas vinculadas con la practica pedagdgica, el liderazgo
institucional, la comunicacién y las relaciones profesionales. Estos aspectos actuaron
como horizontes de conversacion que facilitaron la evocacion de momentos vividos,
permitiendo que cada docente reconstruyera experiencias en las que el clima

organizacional se manifesto en su cotidianidad escolar.

Previo a cada encuentro, se explico a los participantes el propdsito comprensivo
del estudio y se garantizé su participacion voluntaria mediante consentimiento
informado, en coherencia con los principios éticos de la investigacion fenomenoldgica.
Las conversaciones fueron grabadas con autorizacion previa, lo que permitié conservar
la integridad del relato y posibilitar un retorno reflexivo al texto de la experiencia durante

el proceso interpretativo.

La entrevista anecdoética dio lugar a relatos situados, cargados de matices,
emociones y significados, que se constituyeron en textos de experiencia fundamentales
para la comprensiéon del fendmeno. Estos relatos fueron transcritos de manera integra y
abordados mediante una lectura atenta y reflexiva, orientada a develar los temas de
sentido que atraviesan la experiencia docente en relacion con el clima organizacional,

preservando siempre la fidelidad a la vivencia narrada.
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Analisis de la Informacion

El andlisis se desarroll6 desde la fenomenologia hermenéutica, orientado a
comprender el sentido de la experiencia vivida por los docentes en relacion con el clima
organizacional. En coherencia con Van Manen (2016), el analisis se asumi6é como un
ejercicio reflexivo y escritural que implicé un retorno constante a los relatos de
experiencia, permitiendo que el sentido se revelara progresivamente en el dialogo entre

el texto y la reflexién interpretativa.

La fenomenologia hermenéutica no se organiza en etapas técnicas, sino en
movimientos comprensivos que profundizan la relacién con la experiencia narrada. En
este estudio, el proceso analitico se desplegd como un camino interpretativo que
transitd por diversos momentos interrelacionados, orientados siempre a permanecer

cerca del mundo de vida expresado por los docentes.

En un primer acercamiento, se realizé una lectura atenta, pausada y reiterada de
las transcripciones, con la intencion de habitar el texto y dejarse interpelar por la
experiencia narrada. Esta aproximacion permitié reconocer expresiones significativas
gue daban cuenta de como los docentes vivian, sentian y comprendian su experiencia

institucional, manteniendo la integridad del relato y evitando su fragmentacion.

Posteriormente, la reflexién se orientd hacia la comprensién de los temas de
sentido que atraviesan las narraciones. Estos temas no fueron concebidos como
categorias analiticas, sino como nucleos de significado que iluminan la esencia del
fendmeno vivido. La atencion se dirigié hacia aquello que se reiteraba, se tensionaba o
adquiria profundidad en los relatos, permitiendo aproximarse a la forma como el clima

organizacional se configura en la experiencia docente.

El proceso se sostuvo en un movimiento hermenéutico continuo, caracterizado
por el ir y venir entre las partes del texto y el sentido del conjunto, profundizando

gradualmente la comprension. Este movimiento favorecié una interpretacion situada, en
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la que las experiencias fueron comprendidas en relacion con el contexto institucional,

las trayectorias de los participantes y las dinamicas propias de la vida escolar.

Finalmente, la reflexion interpretativa permitioé articular estos temas de sentido
en comprensiones mas amplias, que iluminaron la manera como el clima
organizacional se configura en la experiencia docente. Estas comprensiones no se
presentaron como explicaciones cerradas, sino como aperturas interpretativas que
permiten pensar el fendmeno desde su profundidad vivida. Todo el proceso se
desarroll6 preservando la fidelidad a la experiencia narrada y respetando la voz de los

docentes como horizonte central de sentido.

Rigor interpretativo y cuidado de la experiencia vivida

El rigor de esta investigacion se sostuvo en el cuidado permanente de la
experiencia vivida, principio central de la fenomenologia hermenéutica propuesta por
Van Manen (2016). Investigar fenomenolégicamente implica asumir una actitud ética 'y
reflexiva frente a la palabra del otro, permanecer cerca de sus relatos y evitar que la
experiencia pierda su espesor humano. En este sentido, el rigor se expreso en la
fidelidad a las voces docentes y en la profundidad de la comprensién alcanzada a lo

largo del proceso interpretativo.

La comprension se desarrollé mediante una lectura atenta, pausada y reiterada
de las transcripciones, favoreciendo un retorno constante al texto de la experiencia.
Este ejercicio permitié que el sentido se revelara progresivamente en el dialogo entre la
narracion y la reflexién. Tal como plantea Van Manen (2016), la fenomenologia exige
detenerse, escuchar con atencion y reflexionar antes de interpretar, reconociendo que

el significado se devela en el encuentro cuidadoso con la experiencia narrada.

Cuidar la experiencia implicé distinguir con claridad la voz de los participantes y
la reflexién interpretativa de la investigadora. Los relatos docentes fueron acogidos

como expresiones legitimas de conocimiento situado, evitando superponer marcos
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explicativos que desdibujaran su singularidad. En coherencia con Vasilachis (2006), se
asumio que toda investigacion interpretativa demanda un compromiso ético con la
palabra narrada, entendiendo que cada testimonio expresa una vivencia concreta y

contextualizada.

Asimismo, el rigor se fortalecié mediante una descripcion cuidadosa del contexto
institucional, de las condiciones laborales y de las dinamicas relacionales que
atraviesan la vida escolar. Esta contextualizacion permite al lector comprender el
fendmeno desde su singularidad y reconocer posibles resonancias con otros
escenarios educativos, sin pretension de generalizacion, sino como apertura

comprensiva.

La coherencia metodoldgica constituyod otro pilar del rigor interpretativo. El
paradigma interpretativo, el enfoque cualitativo y el método fenomenoldgico
hermenéutico se mantuvieron articulados durante todo el proceso investigativo,
asegurando que la comprensién del clima organizacional permaneciera anclada en la
experiencia vivida. La reflexion se sostuvo en el movimiento hermenéutico entre el texto

y el todo de la experiencia, preservando la integridad del sentido.

Finalmente, el estudio se desarrollé bajo principios éticos de respeto,
confidencialidad y autonomia. La participacién de los docentes fue voluntaria y
consciente, garantizando el anonimato y el uso responsable de la informacion. De este
modo, el rigor se expreso tanto en la consistencia interpretativa como en la
responsabilidad humana frente a las experiencias compartidas. Comprender el clima
organizacional desde esta perspectiva implicd asumir la investigacion como un acto de

escucha, reflexion y compromiso con la vida institucional narrada por los docentes.

Sustento bioético

El sustento bioético de esta investigacion parte del reconocimiento de que todo

proceso investigativo en el ambito educativo involucra una responsabilidad ética con las
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personas y con el conocimiento que se construye. En coherencia con el Manual UPEL
(2024), la ética se asumié como un eje transversal presente desde la concepcién del
estudio hasta la interpretacion y socializacion de los resultados, especialmente en un
enfoque fenomenoldgico donde la experiencia vivida constituye el nacleo del proceso

comprensivo.

La investigacion se orientd por los principios de autonomia, no maleficencia,

beneficencia y justicia (Beauchamp y Childress, 2019; Creswell, 2014). La autonomia

se garantizé mediante un consentimiento informado claro y comprensible, que aseguré

la participacion voluntaria y el derecho de los docentes a retirarse del estudio en
cualguier momento. La no maleficencia oriento el cuidado del bienestar emocional y
profesional de los participantes, resguardando su identidad y evitando cualquier forma

de exposicién que pudiera afectar su contexto laboral.

El principio de beneficencia se expresé en la intencion de contribuir a la

comprensioén del clima organizacional como experiencia vivida, abriendo posibilidades

de reflexion institucional que favorezcan el bienestar docente. Finalmente, la justicia se

manifesté en el trato respetuoso y equitativo hacia todos los participantes,

reconociendo sus voces como fundamentales en la construccién del conocimiento.

Desde una perspectiva fenomenoldgica, estos principios no operaron
Gnicamente como exigencias normativas, Sino como una actitud ética permanente
frente a la palabra del otro. La investigacion se desarroll6 como un ejercicio de
responsabilidad interpretativa, donde cada experiencia narrada fue acogida con

respeto, cuidado y compromiso humano.
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MOMENTO IV

HALLAZGOS

En este momento de la investigacion se presentan los hallazgos derivados de
las entrevistas en profundidad realizadas a nueve docentes de basica primaria de la
Institucion Educativa Mimbres Centro, en el marco del estudio sobre el clima
organizacional desde una perspectiva fenomenoloégico-hermenéutica. El interés central
no fue medir variables ni establecer relaciones causales, sino comprender cémo los
docentes viven, sienten y significan su experiencia institucional, a partir de su practica

pedagogica cotidiana.

Desde el enfoque de Van Manen, este apartado se orienta a volver sobre la
experiencia vivida, detenerse en los relatos docentes y reflexionar sobre los sentidos
gue emergen de sus palabras. Los hallazgos se organizan en coherencia con los
propdsitos de la investigacion y se presentan a partir de las preguntas de la entrevista,
conservando integramente las voces de los participantes. Posteriormente, se realiza
una interpretacion fenomenoldgico-hermenéutica que permite profundizar en las
percepciones, emociones, tensiones y significados que configuran el clima

organizacional en la institucion.

Aqui se presentan los hallazgos organizados por pregunta del instrumento,
mostrando las respuestas de cada uno de los nueve participantes. Posteriormente, se
realiza una interpretacion fenomenolégico-hermenéutica de cada bloque de
informacion, lo que facilita la comprension de las percepciones, emociones, tensiones y

sentidos atribuidos por los docentes al entorno laboral en el que se desenvuelven.
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Primera fase: etapa previa o clarificacion de presupuestos

Antes de iniciar el proceso interpretativo, fue necesario reconocer las
precomprensiones que, como investigadora, llevaba conmigo respecto al clima
organizacional. Mi trayectoria profesional en el ambito educativo, asi como la revision
tedrica previa sobre liderazgo, motivacion y relaciones humanas, habian configurado en
mi ciertas ideas anticipadas sobre lo que “debia” ser un clima institucional favorable.
Asociaba el clima organizacional con estilos de liderazgo participativo, comunicacion
horizontal y niveles adecuados de motivacion docente. Estas concepciones, aunque
fundamentadas en marcos tedricos clasicos, constituian un horizonte previo que podia

influir en la interpretacion de los relatos.

Reconocer estas preconcepciones fue el primer paso para asumir una actitud
fenomenoldgica auténtica. En coherencia con la reduccion fenomenoldgica planteada
por Van Manen (2016), procuré suspender, en la medida de lo posible, los marcos
explicativos previos y las categorias conceptuales aprendidas, con el fin de volver a la
experiencia tal como fue narrada por los docentes. Esta suspension no implico olvidar
la teoria, sino colocarla entre paréntesis, evitando que operara como filtro interpretativo

anticipado.

Durante el analisis, esta actitud se tradujo en un ejercicio constante de
autorreflexion. Cada vez que surgia la tentacién de interpretar un relato desde modelos
tedricos conocidos, como la teoria de Likert, las relaciones humanas o la motivacion
organizacional, se opt6 por regresar al texto y preguntarse: ;qué esta diciendo
realmente el docente?,  como vive esta situacion?, ¢ qué sentido tiene para él o ella en
su contexto especifico? Este retorno al relato permitié que la experiencia guiara la

comprension, en lugar de que la teoria impusiera una lectura externa.

Asimismo, se evitd organizar los hallazgos segun estructuras previamente
definidas por la literatura. En lugar de clasificar los relatos bajo dimensiones

tradicionales del clima organizacional, se permitié que los temas de sentido surgieran
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desde la propia narracion, atendiendo a las tensiones, emociones y significados
expresados en el lenguaje de los participantes. Este ejercicio favorecié una

interpretacion situada, respetuosa de la singularidad de cada experiencia.

Suspender las precomprensiones también implicd reconocer la propia
implicacién en el campo educativo. Lejos de asumir una posicion neutral distante, se
adoptd una postura reflexiva consciente de que toda interpretacién es un encuentro
entre la experiencia narrada y el horizonte del investigador. En este sentido, el analisis
se desarrollé como un dialogo hermenéutico en el que se buscé comprender antes que

explicar, escuchar antes que clasificar y develar antes que concluir.

De este modo, la reducciéon fenomenolégica se convirtié en una actitud
permanente durante el proceso interpretativo, permitiendo aproximarse al clima
organizacional no como una aplicacion de teorias conocidas, sino como una
experiencia vivida que merecia ser comprendida desde la voz y el mundo de vida de

los docentes participantes.

Segunda Fase: recoleccioén de la experiencia vivida

Con el propdsito de develar las percepciones construidas por los docentes sobre
el clima organizacional, se retorné a las experiencias narradas en las entrevistas
anecddticas, entendidas como relatos situados que permiten acceder al sentido de lo
vivido. Cada anécdota constituye un fragmento del mundo de la vida escolar, donde se
entrelazan emociones, relaciones, decisiones pedagogicas y dinamicas institucionales

que configuran el ambiente organizacional.

Las narraciones que se presentan a continuacion buscan recuperar momentos
significativos en los que el clima organizacional se hizo presente de manera concreta
en la experiencia docente. En estos relatos se manifiestan percepciones sobre el
respeto, la comunicacion, el acompanamiento, la colaboracion y el reconocimiento,

revelando como el clima se encarna en situaciones especificas y adquiere sentido en la
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practica cotidiana. Escuchar estas anécdotas implica aproximarse al fendbmeno desde
la voz de quienes lo viven, permitiendo que la experiencia se exprese antes de ser
interpretada. Cada relato abre un horizonte de comprension sobre la manera en que el
clima organizacional es sentido, construido y resignificado en la Institucion Educativa

Mimbre Centro. Se empieza con la Anécdota del informante 1, presente en la tabla 2.

Tabla 2
Anécdota del informante 1

ANECDOTA DOCENTE 1

Anécdota narrada por un directivo con 20 afos de experiencia docente y 11 afios de permanencia en

la institucion. Desde su vivencia, el clima organizacional se construye en lo cotidiano a partir del
respeto y la colaboracidon entre los docentes. Reconoce que existen diferencias y momentos de
tension, pero destaca que, cuando se privilegia el dialogo y la tolerancia, estas situaciones se
gestionan sin afectar la convivencia profesional.

Relata que, con el tiempo, la comunicacion institucional ha mejorado gracias a espacios formales
como reuniones semanales, circulares y consejos académicos y pedagdgicos, los cuales se
complementan con jornadas institucionales que permiten compartir decisiones y sostener el trabajo en
equipo. Para él, estos encuentros no solo organizan la vida escolar, sino que fortalecen la confianza,
ayudan a construir metas comunes y disminuyen tensiones innecesarias.

En su experiencia, los espacios de reflexion pedagogica tienen un valor fundamental, porque alli
nacen ideas, se revisan practicas y se alimenta el sentido de comunidad profesional. Afirma que el
reconocimiento dentro de la institucion se manifiesta en los logros colectivos y en el compromiso
compartido, y que su propia retroalimentacion se nutre del PEI, los resultados de gestion y los aportes
de la comunidad educativa.

Finalmente, sostiene que una gestién empatica, participativa y centrada en el bienestar impacta
directamente en el clima institucional. Desde esta mirada, considera que la planeacion participativa y
las redes de apoyo entre docentes son estrategias clave para sostener un ambiente laboral justo,

equitativo y favorable para el desempenio, el sentido de pertenencia y la cooperacion.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El docente directivo narra el clima organizacional como una experiencia que se
teje en la vida cotidiana de la institucion, donde el respeto y el didlogo permiten
gestionar las diferencias sin fracturar la convivencia profesional. Desde su vivencia, la
comunicacion ha ido fortaleciéndose a través de reuniones, consejos y jornadas que no

solo organizan el trabajo, sino que consolidan la confianza y el sentido de metas
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compartidas. Reconoce el valor de los espacios de reflexion pedagdgica como
escenarios donde se revisan practicas y se alimenta la comunidad profesional, y
entiende que una gestidon empatica, participativa y orientada al bienestar incide
directamente en la cooperacion, el sentido de pertenencia y la estabilidad del ambiente

laboral. Seguidamente, en la Tabla 3 se evidencia la anécdota del informante 2.

Tabla 3
Anécdota del informante 2

ANECDOTA DOCENTE 2

Alo largo de sus afios como coordinadora pedagdégica en basica primaria, ha vivido el clima

organizacional como una experiencia profundamente relacional. Reconoce que, aunque en toda
comunidad surgen tensiones, en la institucién predomina el respeto y el trabajo en equipo. Para ella, el
ambiente se sostiene en pequenos gestos cotidianos: la confianza que los docentes depositan en su
liderazgo, el respeto mutuo y la disposicion a dialogar incluso en momentos dificiles.

Participa semanalmente en reuniones de seguimiento y planeacion conjunta, espacios que considera
fundamentales para fortalecer la colaboracién. Percibe que la informacion institucional fluye en la
mayoria de los casos, aunque admite que a veces no llega de manera equitativa, lo que puede
generar incomodidades. Sin embargo, valora cuando existe apertura para aclarar situaciones.

Afirma que la colaboracién docente reduce el estrés y enriquece las practicas pedagdgicas. Desde su
experiencia, las actividades compartidas entre docentes y directivos generan horizontalidad y
fortalecen el sentido de pertenencia. Los espacios de reflexion pedagdgica son, para ella, escenarios
donde se pueden reconocer errores sin temor y construir mejoras colectivas.

Siente que cuando acompania desde el respeto y la escucha, se produce un “efecto domind” de
bienestar que impacta el clima institucional. Describe las relaciones como calidas, aunque reconoce
que siempre existe margen para mejorar la comunicacion. Para ella, un malentendido puede afectar el
animo general, pero una buena relacion fortalece la confianza y el compromiso.

Su practica se inspira en la pedagogia del didlogo y el aprendizaje cooperativo, y ha impulsado
comunidades de aprendizaje y circulos pedagdégicos por grados como estrategias para sostener un

ambiente colaborativo.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El informante 2 comprende el clima organizacional como una experiencia que se
construye en las relaciones cotidianas, donde el respeto, la confianza y el dialogo
sostienen el trabajo en equipo incluso en medio de tensiones. Valora los espacios

semanales de planeacién y seguimiento como escenarios que fortalecen la
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colaboracion y reducen el estrés, aunque reconoce que la comunicacion institucional
puede generar incomodidades cuando no fluye de manera equitativa. Considera que el
acompanamiento basado en la escucha y el respeto produce un impacto positivo que
se extiende al conjunto de la institucion, y apuesta por la pedagogia del dialogo y el
aprendizaje cooperativo, promoviendo comunidades de aprendizaje y circulos
pedagogicos como formas concretas de cuidar el ambiente y fortalecer el sentido de

pertenencia. A continuacion, se presenta la anécdota del informante 3 en la tabla 4.

Tabla 4
Anécdota del informante 3

ANECDOTA DOCENTE 3

Alo largo de su experiencia como docente y coordinador de grado en basica primaria, ha vivido el

clima organizacional como una experiencia de equipo. Reconoce que existen diferencias entre
compafieros, pero afirma que, en general, se apoyan mutuamente y logran resolver los roces que
surgen en el dia a dia. Describe la institucién como una familia donde los desacuerdos no rompen el
vinculo, sino que se solucionan conversando.

Percibe que la informacién institucional ha ido mejorando, aunque a veces llega tarde. Esto no anula
su sensacion de pertenencia, pero si le deja la impresion de que todavia hay aspectos por fortalecer
en la comunicacion interna.

Valora especialmente el reconocimiento de sus compafieros, quienes confian en él y lo buscan para
trabajar en conjunto. Considera que la retroalimentacién podria ser mas constante, pero no deja de
sentir que hay acomparnamiento, sobre todo cuando las actividades colaborativas se desarrollan con
apoyo directivo.

Para él, la colaboracion entre docentes es muy util porque cuando comparten experiencias o planean
juntos, el trabajo fluye mejor y la carga se vuelve mas liviana. Los espacios de reflexiéon pedagodgica
son momentos necesarios para detenerse, pensar y no actuar de manera automatica.

Desde su practica, cree firmemente que la actitud del docente transforma el clima: llegar con
disposicion, escuchar a los estudiantes y buscar soluciones genera un ambiente que se siente. Afirma
que cuando el ambiente entre adultos es positivo, el trabajo no pesa. Su liderazgo en el aula se
concreta en el trabajo por rincones y proyectos entre grados, estrategias que fortalecen tanto la unién

docente como la integracién estudiantil.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El informante 3 vive el clima organizacional como una experiencia de equipo,

donde las diferencias no rompen la convivencia, sino que se resuelven mediante el
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dialogo y el apoyo mutuo. Aunque reconoce fallas en la oportunidad de la informacion,
mantiene un fuerte sentido de pertenencia y valora especialmente el reconocimiento de
sus colegas. Considera que la colaboracion hace mas llevadera la labor diaria y que los
espacios de reflexién permiten detenerse y repensar la practica. Desde su liderazgo en
el aula, sostiene que la actitud del maestro influye directamente en el ambiente
institucional, y que estrategias como el trabajo por rincones y los proyectos entre
grados fortalecen tanto la integracién docente como el clima escolar en general.

Seguidamente, en la Tabla 5 se evidencia la anécdota del informante 4.

Tabla 5
Anécdota del informante 4

ANECDOTA DOCENTE 4

Alo largo de mas de tres décadas de experiencia en la institucion, esta docente vivio el clima

organizacional como una historia en movimiento, marcada por cambios, aprendizajes y permanencias.
Recuerda épocas de profundo companerismo donde el respeto era parte del dia a dia, aunque
también atravesaron momentos de tension. Sin embargo, en su memoria prevalece la sensacién de
apoyo entre colegas.

Percibe que la comunicacion institucional no siempre fue perfecta, pero si existia voluntad de mejora.
Con el tiempo, la incorporacion de herramientas tecnolégicas y una mayor apertura al dialogo
fortalecieron la organizacién interna.

Los espacios de encuentro (jornadas pedagdgicas, reflexiones por ciclos, actividades
extracurriculares) no eran simples reuniones; eran momentos que unian al equipo docente y
fortalecian el sentido de comunidad. Se sinti6 valorada profundamente, no solo por sus compafieros
sino por el carifio de los estudiantes. Esa sensacion de utilidad y escucha marcoé su trayectoria
profesional.

Reconoce que la retroalimentacién fue evolucionando: en sus primeros afnos predominaba el
cumplimiento de normas; mas adelante emergieron procesos participativos que favorecieron mayor
dialogo.

Para ella, la colaboracion fue siempre el corazén del trabajo docente. Cuando los directivos
escuchaban y actuaban en coherencia con las propuestas del equipo, el ambiente cambiaba
positivamente. La experiencia le ensefid que un liderazgo cercano transforma el animo colectivo.
Desde su practica, procurd ensefar con respeto, empatia y afecto. Cree que esa actitud se contagia y
genera vinculos duraderos. Trabajé mediante proyectos integrados que fortalecian la comunidad

escolar y rompian el aislamiento del aula.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas
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Con mas de treinta afios de trayectoria en la institucion, esta docente evoca el
clima organizacional como una experiencia que fue transformandose con el paso del
tiempo, atravesando momentos de tension, pero sostenida en el companerismo y el
respeto cotidiano. Reconoce que la comunicacion institucional fue mejorando
progresivamente, especialmente cuando se fortalecieron el dialogo y las herramientas
organizativas. Valora profundamente los espacios de encuentro, pues alli se
consolidaba el sentido de comunidad y se sentia reconocida tanto por sus colegas
como por sus estudiantes. Percibe que la retroalimentacion evoluciond hacia formas
mas participativas y que la colaboracion siempre fue el nucleo del trabajo docente.
Desde su experiencia, un liderazgo cercano y dispuesto a escuchar tiene la capacidad
de transformar el ambiente y el animo colectivo dentro de la institucion. Asi pues, se

continua con la anécdota del informante 5, presente en la Tabla 6.

Tabla 6
Anécdota del informante 5

ANECDOTA DOCENTE 5

Durante los afos que trabajé en la institucion, este docente vivié el clima organizacional como una

experiencia ambivalente. Reconoce que existian momentos positivos, pero también frecuentes roces y
dinamicas de aislamiento entre colegas. El respeto estaba presente, aunque no siempre se traducia
en una colaboracion real y sostenida.

Recuerda que la informacion institucional no fluia con claridad; muchas veces llegaba tarde o no
llegaba a todos, lo que generaba confusién y malestar. Los espacios de encuentro se limitaban a
reuniones programadas, sin una cultura sélida de trabajo colaborativo.

En su experiencia, el reconocimiento fue escaso. A veces sentia que su labor pasaba desapercibida, lo
que afectaba su motivacion. La retroalimentacion por parte de la administracion se centraba mas en
sefalar errores que en acompafar procesos de mejora.

Percibia la colaboracién como necesaria, pero dificil de concretar sin respaldo institucional auténtico.
Cuando se lograban experiencias colaborativas, el ambiente mejoraba; sin embargo, eran
esporadicas. Con frecuencia predominaba el trabajo individual.

Considera que los espacios de reflexién pedagdgica eran importantes en teoria, aunque en la practica
se vivian como un requisito formal mas que como una oportunidad genuina de dialogo. Intenté
sostener relaciones respetuosas con estudiantes y colegas, pero sentia que sin una base soélida desde

la direccion era complejo transformar el ambiente.
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Describe las relaciones institucionales como irregulares: coexistian momentos de cercania con otros
de distanciamiento y falta de dialogo real. Esta vivencia influy6 en su decision de retirarse, pues no se
sentia escuchado ni apoyado.

Aun asi, implementé proyectos intergrupales con otros docentes; cuando lograban sostenerse, se
evidenciaba un cambio positivo en el clima. Cree en la pedagogia critica como via para cuestionar

dinamicas naturalizadas y promover transformaciones mas profundas.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El informante 5 describe el clima organizacional como una experiencia marcada
por contrastes: aunque existian momentos de respeto y cercania, también
predominaban roces, aislamiento y dificultades en la comunicacion. Percibia que la
informacion no fluia de manera equitativa y que los espacios colectivos carecian de una
cultura colaborativa sélida. Sintié poco reconocimiento y una retroalimentacién centrada
mas en el sefalamiento que en el acompanamiento, lo que afecté su motivacion y su
sentido de apoyo institucional. Aunque promovio proyectos intergrupales que mostraron
efectos positivos cuando lograban sostenerse, considerd que sin un respaldo directivo
coherente era dificil transformar el ambiente. Esta vivencia influy6é en su decision de
retirarse, manteniendo, no obstante, la conviccidn de que una pedagogia critica podria
abrir caminos de cambio mas profundo. Para seguir con las anécdotas, en la tabla 7 se

aprecia la anécdota del informante 6.

Tabla 7
Anécdota del informante 6

ANECDOTA DOCENTE 6

En su experiencia cotidiana como docente de basica primaria, vive el clima organizacional como una

atmosfera marcada por el respeto y el acompanamiento mutuo. Describe que entre colegas existe una
disposicion constante a ayudarse, especialmente cuando alguno atraviesa situaciones personales
dificiles. Esa solidaridad se convierte en un soporte emocional que sostiene la vida escolar.

Percibe que la comunicacion institucional fluye en general, aunque los cambios inesperados generan
momentos de desajuste. Aun asi, participa activamente tanto en reuniones formales como en
conversaciones informales donde se comparten ideas para mejorar la practica en el aula.

El reconocimiento que mas la marca no proviene Unicamente de instancias directivas, sino del afecto
de sus estudiantes: un abrazo al final del dia confirma el sentido de su labor. Valora la

retroalimentacion recibida, aunque expresa el deseo de que sea mas personalizada.
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Para ella, la colaboracién docente es fundamental porque disminuye la sensacién de soledad
profesional. Cuando planifican juntas o comparten materiales, el trabajo fluye con mayor armonia. Los
espacios de reflexion pedagdgica son necesarios para revisar practicas y ajustar procesos, aunque
considera que deberian contar con mas tiempo y profundidad.

Esta convencida de que la actitud del maestro incide directamente en el clima escolar. Si llega con
alegria y disposicion, esa energia se contagia. Observa que cuando los adultos mantienen relaciones
armonicas, los estudiantes aprenden también a relacionarse con respeto.

Se siente tranquila cuando percibe apoyo y escucha por parte de la administracién. Desde su practica,
promueve actividades conjuntas entre grados, celebraciones compartidas y el uso colaborativo de

recursos, acciones que fortalecen vinculos y alivian la carga laboral.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El informante 6 vive el clima organizacional como una experiencia de respeto y
apoyo mutuo, donde la solidaridad entre colegas se convierte en un sostén emocional
cotidiano. Reconoce que, aunque la comunicacion institucional suele ser fluida, los
cambios inesperados generan tensiones momentaneas. Encuentra en el afecto de sus
estudiantes una forma profunda de reconocimiento y valora la retroalimentacién
recibida, aun cuando desearia mayor personalizacion. Considera que la colaboracion
disminuye la soledad profesional y favorece un ambiente mas armonico, especialmente
cuando se comparten materiales y se planifica en conjunto. Esta convencida de que la
actitud del maestro impacta directamente el clima escolar y que las relaciones
respetuosas entre adultos se reflejan en los estudiantes. Desde su practica impulsa
actividades intergrados y espacios compartidos que fortalecen vinculos y hacen mas
llevadera la labor docente. Seguido de ello se aprecia la anécdota del informante 7,

presente en la tabla 8.

Tabla 8
Anécdota del informante 7

ANECDOTA DOCENTE 7

En su experiencia como docente, el clima organizacional se vive con realismo. Reconoce que existen

diferencias entre colegas, pero afirma que cuando es necesario trabajar en equipo, el compromiso
aparece. No describe un ambiente idealizado, sino funcional: las cosas se hacen cuando se requieren.
Percibe que la comunicacion institucional es variable. En ocasiones fluye con claridad; en otras,

depende de quién asuma la responsabilidad de transmitirla. Su participacion en espacios colectivos se
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da principalmente en los encuentros formales, aunque también colabora cuando identifica una
necesidad concreta.

El reconocimiento mas significativo proviene de sus estudiantes. En el plano institucional, siente que la
valoracion es limitada y que la retroalimentacion aparece principalmente cuando surge algun
problema. Esta dindmica genera una sensacién de acompafiamiento intermitente.

Considera que la colaboracion entre docentes hace el trabajo mas llevadero. Sin embargo, diferencia
claramente entre encuentros auténticos y reuniones formales que se realizan por cumplimiento.
Cuando la colaboracion es genuina, fortalece la confianza; cuando es impuesta, pierde sentido.
Afirma que el docente puede influir positivamente en el clima escolar, aunque reconoce que sostener
ese impacto resulta complejo si el entorno organizacional no acompana. Percibe que las relaciones en
general son buenas, con distintos niveles de cercania. Para él, el ambiente se transforma cuando el
trabajo se realiza con gusto.

Desde su practica, implementa tareas integradas por areas y actividades entre paralelos, estrategias
que favorecen el encuentro entre docentes y estudiantes, generando cohesion mas alla del aula

individual.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

El informante 7 describe el clima organizacional desde una mirada practica y sin
idealizaciones: reconoce diferencias entre colegas, pero sefiala que cuando el trabajo
lo exige, el compromiso aparece y las tareas se cumplen. Percibe una comunicacion
institucional irregular, a veces clara y otras dependiente de quien la gestione, y participa
sobre todo en espacios formales, colaborando adicionalmente cuando identifica
necesidades concretas. El reconocimiento que mas valora proviene de sus estudiantes,
mientras que a nivel institucional siente una valoracién limitada y una retroalimentacion
que suele surgir ante dificultades. Distingue entre colaboraciones auténticas, que
fortalecen la confianza, y reuniones realizadas por cumplimiento, que pierden sentido.
Considera que el docente puede influir en el clima escolar, aunque ese impacto
requiere un entorno que lo respalde. Desde su practica promueve actividades
integradas entre areas y paralelos, buscando generar cohesiéon y sentido de trabajo
compartido. En el marco de este estudio, sigue el informante 8 cuya anécdota se ubica

en la tabla 9.
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Tabla 9
Anécdota del informante 8

ANECDOTA DOCENTE 8

En su experiencia como docente joven dentro de la institucion, el clima organizacional se vive como un

espacio en construccién. Aun se encuentra conociendo los estilos y trayectorias de sus colegas, pero
percibe buen trato y disposicion al encuentro. Su mirada combina entusiasmo con observacion atenta.
Reconoce que la comunicacioén institucional suele ser clara, aunque en ocasiones llega con poco
margen de tiempo, generando presion. Participa activamente en reuniones y espacios colectivos,
especialmente cuando puede aportar ideas nuevas vinculadas a proyectos escolares o actividades
creativas.

El reconocimiento lo siente principalmente en el aula y en algunos colegas que valoran su esfuerzo.
Ha recibido retroalimentacion que le ha permitido mejorar, aunque desearia mayor profundidad y
frecuencia en esos acompafiamientos.

Concibe la colaboracién docente como una clave no solo pedagdégica sino emocional. Compartir,
planear en conjunto y sentirse respaldada por directivos que participan con respeto fortalece el
ambiente general. Otorga gran valor a los espacios de reflexién pedagdgica, entendiéndolos como
oportunidades para aprender y revisar la practica desde otra mirada.

Afirma que una clase creativa transforma el animo colectivo. Para ella, el clima escolar se modifica
cuando el docente irradia entusiasmo. Desde su practica, implementa aprendizaje basado en
proyectos, DUA, aula invertida y estrategias cooperativas apoyadas en tecnologia, generando

experiencias dinamicas que impactan tanto en estudiantes como en colegas.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas

La informante 8 vive el clima organizacional como un proceso en construccion,
propio de quien aun esta consolidando su lugar dentro de la institucion. Percibe un
ambiente respetuoso y abierto, aunque observa con atencion las dinamicas internas y
los tiempos de comunicacion, que en ocasiones generan presion. Participa activamente
cuando puede aportar ideas innovadoras y siente reconocimiento principalmente en el
aula y en el respaldo de algunos colegas. Valora la retroalimentacion recibida, aunque
espera mayor profundidad en el acompanamiento. Entiende la colaboracién como un
soporte pedagdgico y emocional que fortalece el ambiente cuando existe participacion
genuina de directivos y docentes. Considera que la energia del maestro transforma el
clima escolar y, desde su practica, impulsa proyectos, estrategias cooperativas y uso de

tecnologia que dinamizan las experiencias y generan entusiasmo compartido. Después
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de escuchar a los anteriores, solo resta presentar la anécdota del informante 9,

presente en la tabla 10.

Tabla 10
Anécdota del informante 9

ANECDOTA DOCENTE 9

En su experiencia como docente con amplia trayectoria, el clima organizacional se percibe como un

reflejo del orden y la claridad institucional. Sefiala que en la institucion existen normas definidas de
convivencia, y considera que esa estructura se traduce en relaciones respetuosas entre docentes.
Reconoce que la comunicacién ha mejorado con el tiempo, aunque aun requiere mayor
sistematizacion. Valora la intencion institucional de informar, pero subraya la necesidad de mayor
organizacion. Participa en espacios colectivos cuando estos estan claramente estructurados y tienen
objetivos precisos, mostrando preferencia por dinamicas bien orientadas.

El reconocimiento lo vincula con el cumplimiento responsable de sus deberes. No busca elogios, sino
respeto profesional. En cuanto a la retroalimentacion, la ha recibido, aunque considera que podria ser
mas técnica y especifica para favorecer un crecimiento mas sélido.

Percibe la colaboracién como valiosa cuando tiene propdsito. Las reuniones, desde su mirada, deben
responder a metas concretas y planificaciéon compartida. Cuando docentes y directivos planifican
juntos, se fortalece el sentido de pertenencia y se obtienen mejores resultados.

Afirma que la practica docente influye directamente en el clima escolar. La puntualidad, la preparacion
y la actitud profesional modelan el ambiente. Describe relaciones respetuosas, con cierta distancia
profesional, pero abiertas al didlogo. Considera que la estabilidad institucional favorece la tranquilidad
y permite concentrarse en la labor pedagdgica.

Desde su practica, emplea guias estructuradas, actividades articuladas entre grados y mantiene

comunicacion constante con padres y colegas, consolidando una dinamica organizada y coherente.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas

El informante vive el clima organizacional como una expresion del orden y la
claridad institucional. Para él, las normas bien definidas de convivencia sostienen
relaciones respetuosas entre docentes y brindan estabilidad al trabajo cotidiano.
Reconoce avances en la comunicacion, aunque insiste en la necesidad de mayor
sistematizacién y orientacién precisa en los espacios colectivos. No asocia el
reconocimiento con elogios, sino con el respeto profesional derivado del cumplimiento
responsable de sus funciones. Valora la retroalimentacion cuando es técnica y

concreta, y concibe la colaboracién como efectiva solo si responde a objetivos claros y
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planificacion compartida. Considera que la puntualidad, la preparacién y la actitud
profesional modelan directamente el clima escolar, favoreciendo un ambiente estable

que permite concentrarse en la labor pedagaogica.

Tercera fase: interpretacion de la experiencia vivida

En esta etapa del estudio se retomo el propédsito central de la investigacion,
orientado a comprender el clima organizacional desde la experiencia vivida por los
docentes. Una vez recogido el material experiencial mediante las entrevistas, se
profundizé en cada relato a través de la reconstruccidn narrativa de las anécdotas,
procurando mantener la fidelidad al sentido expresado por los participantes.

Posteriormente, se avanzo6 hacia el analisis tematico.

Analisis macro tematico

En un primer nivel, se realizé una reflexion macro tematica que permitio
condensar cada experiencia en una expresion breve capaz de recoger su sentido
esencial. Esta formulacion, denominada por Van Manen (2003) como “frase
sentenciosa”, sintetiza el significado global del texto experiencial. A continuacion, se

presentan las frases sentenciosas derivadas de dicho analisis.

En la experiencia narrada por el informante 1, el clima organizacional aparece
como una construccion relacional que se sostiene en el dialogo, la participacion y una
gestion empatica. Su relato permite comprender que, mas alla de las tensiones propias
de la vida institucional, el respeto y la colaboracidn constituyen el eje que articula la
convivencia profesional. Desde esta vivencia, el ambiente institucional se fortalece
cuando existen canales formales de comunicacién, espacios de reflexion pedagoégica y
una planeacion participativa que alimenta la confianza y el sentido de pertenencia. A
continuacion, se presenta la sintesis macro tematica que condensa el sentido global de

su experiencia. En la Tabla 11 se expone el contenido.
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Tabla 11
Andlisis macro tematico informante 1

DOCENTE 1
Andlisis En la institucidn se vive, en términos generales, un ambiente de respeto donde las
macro diferencias se gestionan a través del dialogo y la tolerancia. La comunicacién
tematico institucional ha mejorado mediante canales formales como reuniones y circulares,

aunque aun existen aspectos por fortalecer. La colaboracion entre docentes y
Aproximacion directivos es entendida como eje central para generar confianza, construir metas
sentenciosa comunes Y reducir tensiones. Los espacios de reflexién pedagodgica fortalecen la

comunidad profesional y permiten revisar practicas. Desde una gestion empatica,

participativa y orientada al bienestar, el clima organizacional se configura como una

experiencia de confianza, sentido de pertenencia y cooperacion.

El clima organizacional es vivido como una construccion relacional sostenida por el
dialogo, la participacion y una gestién empatica que fortalece la confianza y el

sentido de comunidad.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En el relato del informante 2, el clima organizacional se vive como una
experiencia colectiva atravesada por la confianza cotidiana, la horizontalidad y la
escucha activa. Aunque reconoce tensiones y fisuras en la comunicacion, su
comprensiéon del ambiente institucional se fundamenta en el trabajo colaborativo
sostenido, en la participacién constante y en el reconocimiento expresado en gestos

diarios de respeto mutuo. Desde su mirada, el clima no depende unicamente de

estructuras formales, sino de la calidad relacional que se construye en los espacios de

planeacion, dialogo y acompafiamiento. Seguidamente, en la tabla 12 se presenta la

sintesis macro tematica que recoge el sentido esencial de su experiencia.

Tabla 12

Analisis macro tematico informante 2
DOCENTE 2

Anadlisis macro En la institucion predomina un ambiente de respeto, aunque no exento de

tematico tensiones propias de toda comunidad. La comunicacién fluye en la mayoria
de los casos, pero aun presenta fisuras que afectan la equidad informativa.

La participacidon constante en espacios de planeacién y seguimiento fortalece
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Aproximaciéon el trabajo colectivo. El reconocimiento se experimenta en gestos cotidianos
sentenciosa de confianza y respeto mutuo. La colaboracion reduce el estrés docente y
construye horizontalidad. Cuando hay escucha activa y disposicion para
resolver dificultades, el clima organizacional se vive como un entramado de
confianza, pertenencia y compromiso compartido.
El clima organizacional es vivido como una construccion colectiva que se
fortalece en la horizontalidad, la escucha activa y la colaboracién constante,

donde la confianza cotidiana sostiene el sentido de pertenencia institucional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la experiencia narrada por el docente coordinador de grado, el clima
organizacional se configura como una vivencia de equipo donde el acompafamiento
entre pares cobra un papel central. Su relato deja ver que, aunque existen diferencias y
aspectos por mejorar en la comunicacion, lo que realmente sostiene el ambiente
institucional es el apoyo cotidiano entre colegas y la confianza construida en el trabajo
compartido. La colaboracion no solo facilita la planeacion y el desarrollo de las
actividades, sino que disminuye la sensacion de aislamiento y hace mas llevadera la
labor docente. Desde su perspectiva, la actitud con la que se asume el aula y la
disposicion al dialogo fortalecen el sentido de pertenencia y consolidan la experiencia
de trabajar en comunidad. A continuacion, en la tabla 13 se presenta la sintesis macro

tematica que recoge el sentido esencial de su vivencia.

Tabla 13
Analisis macro tematico informante 3
DOCENTE 3
Analisis macro En la institucion se vive un ambiente de compafierismo donde, a pesar de las
tematico diferencias, predomina el apoyo entre colegas. La comunicacion ha ido

mejorando, aunque en ocasiones la informacién llega tardiamente. El
Aproximacion reconocimiento se experimenta principalmente en la confianza depositada por
sentenciosa los pares. La colaboracion entre docentes permite que el trabajo fluya con
mayor naturalidad y disminuye la sensacion de aislamiento. Los espacios de
reflexion pedagdgica ofrecen la oportunidad de detenerse y repensar la practica.
Desde una actitud positiva en el aula y una disposicion al didlogo, el clima
organizacional se vive como una experiencia compartida que aligera la carga

laboral y fortalece el sentido de equipo.
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El clima organizacional es vivido como una experiencia de acompafamiento
mutuo donde el apoyo entre pares y la actitud pedagdgica sostienen la

sensacion de equipo y alivian la carga del trabajo docente.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la memoria del informante 4, el clima organizacional aparece como una
experiencia que se ha ido tejiendo a lo largo del tiempo, atravesada por cambios,
aprendizajes y transformaciones institucionales. Su relato permite comprender que,

mas alla de las tensiones propias de cualquier comunidad, lo que permanece es el

compainierismo y el apoyo entre colegas. La voluntad de dialogo, la apertura progresiva

en la comunicacion y la posibilidad de participar en espacios pedagdgicos compartidos

fueron configurando un sentido profundo de comunidad. El reconocimiento, vivido tanto

en el afecto de los estudiantes como en el respeto de los pares, fortalecio su
pertenencia institucional. En su experiencia, cuando la direccidén escucho y valoré
genuinamente la voz docente, el ambiente se transformd de manera positiva,
consolidando una vivencia del clima como realidad histérica, relacional y
profundamente humana. A continuacion, en la tabla 14 se presenta la sintesis macro

tematica que recoge el sentido esencial de esta experiencia.

Tabla 14
Analisis macro tematico informante 4
DOCENTE 4
Anidlisis Alo largo de los afos, el clima institucional se ha vivido como una experiencia
macro marcada por el comparerismo y el apoyo entre colegas, aun en medio de
tematico tensiones propias del tiempo y los cambios. La comunicacion no siempre fue

perfecta, pero existia voluntad de mejora y apertura al didlogo. Los espacios
Aproximacidon pedagdgicos compartidos fortalecieron los vinculos profesionales y permitieron
sentenciosa crecer como comunidad. El reconocimiento se experiment6 en el afecto de los
estudiantes y en el respeto de los pares. Cuando la direccion escuché y valoré
las propuestas docentes, el ambiente se transformo positivamente. El clima
organizacional se vivié como una experiencia profundamente humana, donde el
respeto, la empatia y la colaboracion sostuvieron el sentido de pertenencia

institucional.
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El clima organizacional es vivido como una experiencia historica y relacional que
se fortalece cuando la escucha, el afecto y la participacion genuina configuran

un sentido profundo de comunidad.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En el relato de este docente, el clima organizacional se configura como una
experiencia marcada por contrastes. Aunque reconoce la existencia de momentos de
respeto, su vivencia estuvo atravesada por dinamicas de aislamiento, comunicacién
fragmentada y escaso acompafiamiento institucional. La falta de claridad informativa y
de reconocimiento profesional fue generando tensiones que afectaron su motivacion y
bienestar. La colaboracion, aunque valorada como necesaria, no siempre encontraba
un respaldo sélido desde la direccion, lo que debilitaba su sostenibilidad en el tiempo.
Desde esta experiencia, el clima se percibe como una realidad fragil, que se resiente
cuando el dialogo genuino, la retroalimentacién formativa y el apoyo coherente no
logran consolidarse en la vida institucional. En la tabla 15, se presenta la sintesis macro

tematica que recoge el sentido esencial de esta vivencia.

Tabla 15
Analisis macro tematico informante 5
DOCENTE 5
Analisis macro El clima institucional se vivi6 como una experiencia irregular, donde coexistian
tematico momentos de respeto con dinamicas de aislamiento y comunicacion fragmentada.
La informacién no siempre fluia con claridad, generando tensiones y

Aproximacion desmotivacion. La colaboracién entre docentes resultaba necesaria, pero dificil de
sentenciosa sostener sin respaldo institucional. Los espacios de reflexion se percibian en

ocasiones como formales méas que transformadores. La falta de reconocimiento y
de retroalimentacion clara afecté el bienestar profesional. El clima organizacional
se experimenté como un entramado fragil, donde la ausencia de didlogo genuino
y apoyo directivo incidié directamente en la decision de desvincularse de la
institucion.

El clima organizacional es vivido como una experiencia vulnerable cuando la
comunicacion, el reconocimiento y el respaldo institucional no se sostienen de

manera coherente, generando distanciamiento y desmotivacion.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas
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En la experiencia narrada por esta docente, el clima organizacional se manifiesta
como una vivencia cotidiana profundamente marcada por el respeto y el
acompafnamiento entre colegas. Su relato deja ver que el ambiente institucional no se
sostiene unicamente en normas o estructuras formales, sino en gestos concretos de
apoyo, especialmente en momentos personales dificiles. La comunicacion, aunque en
general fluida, presenta tensiones cuando surgen cambios imprevistos; sin embargo, la
disposicion al dialogo y la participacion activa fortalecen la armonia colectiva. El
reconocimiento, vivido de manera significativa en el vinculo con los estudiantes y en la
cercania de algunos comparieros, refuerza su sentido de pertenencia. Desde una
pedagogia del afecto y una actitud positiva en el aula, el clima se comprende como una
experiencia emocional que se construye dia a dia y se contagia en la interaccion
constante. La tabla 16, presenta la sintesis macro tematica que recoge el sentido

esencial de esta vivencia.

Tabla 16
Anélisis macro tematico informante 6
DOCENTE 6
Analisis macro El clima institucional se vive cotidianamente en el respeto entre colegas y en el
tematico apoyo mutuo, especialmente en momentos personales dificiles. La
comunicacion fluye en términos generales, aunque los cambios inesperados

Aproximacion generan tension. La colaboracién entre docentes reduce la sensacion de
sentenciosa soledad profesional y fortalece la practica pedagoégica. El reconocimiento mas

significativo proviene de los estudiantes y del respaldo cercano de algunos
compafieros. Cuando la administracion escucha y participa activamente, el
ambiente se percibe mas armoénico. Desde una actitud positiva en el aula y una
pedagogia basada en el afecto, el clima organizacional se configura como una
experiencia que se contagia y se construye dia a dia.

El clima organizacional es vivido como una experiencia emocional y cotidiana
que se fortalece en el apoyo mutuo, la escucha activa y la actitud afectiva del

docente en su practica diaria.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Al leer la anécdota del informante 7 se aprecia que para él, el clima
organizacional se percibe desde una mirada realista, donde el respeto constituye una
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base compartida, pero no exenta de tensiones derivadas de decisiones administrativas
o dinamicas institucionales. Su relato evidencia que la colaboracion adquiere verdadero
sentido cuando responde a necesidades concretas y surge de manera auténtica, mas
que como cumplimiento formal. El reconocimiento se experimenta principalmente en el
vinculo con los estudiantes, mientras que el acompafamiento institucional se percibe
de manera intermitente. Los espacios de reflexion resultan valiosos cuando nacen del
interés genuino del colectivo docente. Desde esta vivencia, el clima se entiende como
una experiencia ambivalente, que oscila entre momentos de cooperacion efectiva y
situaciones de malestar, dependiendo de la coherencia entre el discurso institucional y
la practica cotidiana. En la tabla 17, se presenta la sintesis macro tematica que recoge

el sentido esencial de esta experiencia.

Tabla 17
Analisis macro temaético informante 7
DOCENTE 7
Analisis macro El clima institucional se sostiene en el respeto, aunque atravesado por
tematico diferencias y decisiones administrativas que en ocasiones generan malestar.
La colaboracién entre docentes resulta valiosa cuando responde a

Aproximacion necesidades reales y no a formalidades. El reconocimiento se experimenta
sentenciosa principalmente desde los estudiantes, mas que desde la estructura directiva.

Los espacios de reflexion son utiles cuando surgen del interés genuino del
grupo y no como cumplimiento obligatorio. La practica pedagdégica puede
incidir positivamente en el ambiente, pero su sostenibilidad depende de la
coherencia institucional. El clima organizacional se vive como una experiencia
que oscila entre la cooperacioén efectiva y la tension administrativa.

El clima organizacional es vivido como una experiencia ambivalente que
depende de la autenticidad de la colaboracidn y de la coherencia entre

discurso institucional y practica administrativa.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la narrativa de esta docente joven, el clima organizacional aparece como una
experiencia en proceso de construccion, marcada por el entusiasmo y la adaptacion a
una comunidad con trayectorias diversas. Su vivencia combina respeto y apertura al

dialogo con los desafios propios de integrarse a dinamicas institucionales ya
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consolidadas. La comunicacién, aunque generalmente clara, genera presion cuando los
tiempos son ajustados. La colaboracion se convierte en un soporte tanto pedagogico
como emocional, especialmente cuando existe respaldo genuino por parte de colegas y
directivos. Desde practicas innovadoras, inclusivas y mediadas por la tecnologia, el
clima se comprende como una realidad dinamica que se transforma a traves de la
creatividad, la participacidn y el entusiasmo compartido. La tabla 18 presenta la sintesis

macro tematica que recoge el sentido esencial de esta experiencia.

Tabla 18
Analisis macro tematico informante 8
DOCENTE 8
Analisis macro El clima institucional se vive como un espacio respetuoso, aunque mediado por los
tematico desafios propios de integrarse a una comunidad con trayectorias diversas. La

comunicacion fluye en la mayoria de los casos, pero la cercania de los tiempos
Aproximacion institucionales genera momentos de presion. La colaboracion entre docentes se
sentenciosa percibe como clave para el bienestar emocional y el fortalecimiento del trabajo
pedagadgico. El reconocimiento se experimenta en el respaldo de colegas y
estudiantes. Cuando los directivos escuchan y participan con confianza, el
ambiente se vuelve mas llevadero. Desde practicas pedagoégicas creativas,
inclusivas y apoyadas en la tecnologia, el clima organizacional se configura como
una experiencia dinamica que se transforma a través de la innovacion y el
entusiasmo.
El clima organizacional es vivido como una experiencia en construccion, que se
fortalece mediante la innovacién pedagdgica, la inclusién y el respaldo relacional

dentro de la comunidad educativa.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoéticas

Para el informante 9, quien tiene una amplia trayectoria, el clima organizacional
se configura como una vivencia de estabilidad sostenida por normas claras y relaciones
respetuosas. Su relato evidencia que la claridad institucional y la planificacion
estructurada brindan seguridad en el ejercicio profesional. Aunque reconoce que la
comunicacion ha mejorado con el tiempo, considera necesario fortalecer su

organizacion interna. La colaboracién adquiere sentido cuando responde a objetivos
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definidos y a una planificaciéon compartida. El reconocimiento se asocia al cumplimiento
responsable del deber, y la retroalimentacion cobra valor cuando es precisa y orientada
al crecimiento profesional. Desde una practica pedagdgica disciplinada y coherente, el
clima se vive como una experiencia de tranquilidad que favorece la concentracién en la
labor educativa. En la tabla 19, se presenta la sintesis macro tematica que recoge el

sentido esencial de esta vivencia.

Tabla 19
Anaélisis macro tematico informante 9

DOCENTE 9

Analisis macro tematico El clima institucional se sostiene en normas claras y relaciones

respetuosas que brindan estabilidad al trabajo docente. La
Aproximacion comunicacién ha mejorado con el tiempo, aunque requiere mayor
sentenciosa sistematizacion. La colaboracion resulta significativa cuando responde a
una planificacién concreta y objetivos definidos. El reconocimiento se
vincula al cumplimiento responsable del deber profesional. La
retroalimentacion adquiere mayor valor cuando es técnica y precisa.
Desde una practica pedagdgica organizada, puntual y disciplinada, el
clima organizacional se vive como una experiencia de tranquilidad y
coherencia institucional que favorece la concentracion en la labor
educativa.
El clima organizacional es vivido como una experiencia de estabilidad y
coherencia cuando existe claridad normativa, planificacion compartida y

respeto profesional sostenido.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Analisis micro tematico

En un segundo momento de la interpretacién, la mirada se acerc6 aun mas al
texto, como quien vuelve a leer una historia intentando escuchar lo que antes paso
desapercibido. Inspirada en la propuesta de Van Manen, la lectura se hizo pausada,
casi linea por linea, deteniéndose en aquellas frases que parecian concentrar la fuerza
de la experiencia narrada. No se traté de dividir el relato en partes aisladas, sino de

permanecer en él con mayor sensibilidad, dejando que ciertas expresiones revelaran
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los matices, las emociones y las tensiones que sostienen el fendmeno vivido. De esta

aproximacion fueron emergiendo pequefos nucleos de sentido (esos “nudos” de la

experiencia de los que habla Van Manen) que ayudan a comprender como se teje el

significado en cada historia. Luego, esas frases afines se reunieron por cercania

tematica, no para encasillarlas, sino para reconocer con mayor claridad los sentidos

gue se repiten, se entrelazan o se contrastan. En la tabla 20 se presenta el analisis

micro tematico que recoge estos nucleos de sentido.

Tabla 20

Analisis micro tematico informante 1

DOCENTE 1

Analisis
micro

tematico

Aproximacion

selectiva

“En términos generales hay un ambiente de respeto.”

Tema: respeto como base del clima institucional

“Existen diferencias, pero se manejan con dialogo y tolerancia.”
Tema: gestion dialogada de las tensiones

“Usamos reuniones semanales y circulares, aunque hay aspectos por fortalecer.”
Tema: comunicacion institucional en proceso de mejora
“Participamos en consejos académicos y jornadas institucionales.”
Tema: participacion formal en espacios colectivos

“El reconocimiento viene del compromiso colectivo.”

Tema: valoracion vinculada a logros compartidos

“La colaboracion es esencial.”

Tema: centralidad del trabajo entre pares

“Fortalecen la confianza y reducen tensiones innecesarias.”

Tema: confianza como regulador del clima

“En los espacios de reflexidon nacen ideas y se fortalece la comunidad.”
Tema: reflexiéon pedagdgica como tejido comunitario

“Una gestion empatica y participativa impacta directamente el clima.”
Tema: liderazgo humanizado

“Una relacién sana genera sentido de pertenencia.”

Tema: pertenencia como experiencia vivida

“Favorece cuando se actua con justicia y equidad.”

Tema: justicia organizacional

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas
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En este nivel de profundizacion, el relato del informante 1 permite reconocer
cémo el clima organizacional se sostiene en una base relacional concreta: el respeto
como fundamento, el dialogo como via para tramitar las diferencias y la participacion en
espacios colectivos como escenario de encuentro. Emergen con claridad la confianza,
la justicia organizacional y el sentido de pertenencia como experiencias que regulan la
convivencia institucional. Asimismo, se evidencia la centralidad de la colaboracién entre
pares y el papel de una gestion empatica en la configuracion de un ambiente que busca

disminuir tensiones y fortalecer la comunidad profesional.

En la tabla 21 se presenta el analisis micro tematico correspondiente al

informante 2.

Tabla 21
Analisis micro tematico informante 2
DOCENTE 2
Anadlisis Predominio del respeto pese a tensiones
micro Tema: convivencia dialégica
tematico Informacién que fluye, aunque no siempre equitativa

Tema: comunicacion institucional imperfecta
Aproximacion Participacién semanal en planeacion conjunta
selectiva Tema: colaboracién sistematica

Reconocimiento a través de la confianza y el respeto

Tema: validacién simbdlica

Retroalimentacién del rector y de docentes

Tema: liderazgo participativo

Colaboracion que reduce estrés

Tema: bienestar profesional compartido

Horizontalidad en actividades colaborativas

Tema: liderazgo distribuido

Espacios de reflexion sin juicios

Tema: aprendizaje colectivo

Efecto domind del acompafiamiento respetuoso

Tema: influencia ética de la practica

Relaciones calidas con margen de mejora

Tema: clima humano en construccion

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Atendiendo la anécdota del informante 2, el clima organizacional se configura

desde una convivencia dialégica donde el respeto predomina, aunque no desaparezcan
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las tensiones propias de la vida institucional. Se hacen visibles temas como la
comunicacion en proceso de ajuste, la colaboracion sistematica en espacios de
planeacién y el reconocimiento vivido a través de gestos cotidianos de confianza.
Emergen con fuerza el liderazgo participativo, la horizontalidad en las relaciones y el
bienestar profesional compartido como dimensiones que sostienen el ambiente laboral.
Asimismo, la influencia ética de la practica y la idea de un clima humano en constante
construccion revelan que el sentido institucional se teje en la escucha, el

acompanamiento y la posibilidad de aprender colectivamente.

En el relato del informante 3, el clima organizacional se vive como una
experiencia de cohesidon que, aunque atraviesa tensiones, logra sostenerse a través del
apoyo mutuo. Se hacen visibles temas como la comunicacion en proceso de ajuste, el
reconocimiento horizontal entre pares y un acompanamiento institucional que, aunque
intermitente, ofrece respaldo. La colaboracion operativa en la planeacion conjunta y los
espacios para “parar y pensar” revelan la importancia de la pausa reflexiva en la vida
escolar. Asimismo, emerge con fuerza la idea de que la actitud del docente incide
directamente en el ambiente, configurando el clima como una experiencia emocional
compartida que se fortalece mediante practicas pedagdgicas colaborativas. En la tabla

22, se presenta el analisis micro tematico correspondiente.

Tabla 22
Analisis micro tematico informante 3
DOCENTE 3
Analisis Diferencias que se resuelven mediante apoyo
micro Tema: cohesidn con tensiones superables
tematico Informacién que mejora, aunque llega tarde

Tema: comunicacion en proceso de ajuste
Aproximacion Reconocimiento proveniente de pares
selectiva Tema: validacion horizontal

Retroalimentacién poco constante

Tema: acompafiamiento intermitente

Planeacién conjunta que facilita el trabajo

Tema: colaboracién operativa
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Apoyo directivo que reduce sensacién de soledad
Tema: respaldo institucional

Espacios para “parar y pensar”

Tema: pausa reflexiva

Actitud docente que impacta el ambiente

Tema: liderazgo ético en el aula

Ambiente positivo que aligera la carga

Tema: clima como experiencia emocional

Trabajo por proyectos y rincones entre grados

Tema: integracidon pedagodgica colaborativa

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la experiencia del informante 4, el clima organizacional se revela como una
memoria viva atravesada por aprendizajes, tensiones superadas y procesos de
transformacion institucional. Los temas que emergen muestran una cohesion resiliente
construida a lo largo del tiempo, una evolucion organizacional marcada por la voluntad
de mejora y una comunidad pedagodgica activa que fortalecio los vinculos profesionales.
Aparecen con claridad el reconocimiento existencial (sentirse util y escuchada), la
transformacion progresiva de la retroalimentacion y la colaboracion entendida como el
nucleo relacional del trabajo docente. Asimismo, se destaca el liderazgo dialdgico, la
ética del cuidado en la practica pedagdgica y la dimension afectiva del clima como
elementos que sostienen el sentido de comunidad. La tabla 23 presenta el analisis

micro tematico correspondiente.

Tabla 23
Analisis micro tematico informante 4
DOCENTE 4
Analisis Recuerdos de comparierismo con tensiones superadas
micro Tema: memoria de cohesion resiliente
tematico Comunicacién imperfecta pero con voluntad de mejora

Tema: evolucion organizacional
Aproximacion Jornadas y reflexiones que unian al equipo
selectiva Tema: comunidad pedagdgica activa
Sentirse util y escuchada

Tema: reconocimiento existencial
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Mejora progresiva en la retroalimentacion
Tema: transformacién participativa
Colaboracién como “corazon” del trabajo docente
Tema: nucleo relacional del clima
Directivos que escuchan y actuan

Tema: liderazgo dialdgico

Ensefanza desde el respeto y la empatia
Tema: ética del cuidado

Trabajo por proyectos integrados

Tema: integraciéon comunitaria

Lo emocional pesa en el aula

Tema: dimension afectiva del clima

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoéticas

Segun lo expresado por el informante 5, el clima organizacional se revela como
una experiencia marcada por la ambivalencia. Junto a momentos positivos aparecen
con fuerza el aislamiento docente, la fragmentacion profesional y una comunicacion
percibida como deficiente. Emergen temas como la invisibilizacion profesional, el

acompafnamiento insuficiente y la colaboracion intermitente, lo que configura una

vivencia de distanciamiento organizacional. Los espacios de reflexion se experimentan

mas como formalismo que como oportunidad genuina de dialogo, lo cual impacta de

manera profunda en el bienestar laboral. La decision de desvincularse de la institucion

aparece vinculada directamente a esta experiencia. No obstante, también se reconoce

el potencial transformador de la cooperacion cuando logra sostenerse, dejando ver que

el clima puede reconfigurarse si las dinamicas relacionales encuentran coherencia y

respaldo. A continuacion, en la tabla 24 se presenta el analisis micro tematico

correspondiente.

Tabla 24

Analisis micro tematico informante 5

DOCENTE 5

Analisis micro

tematico

Momentos positivos mezclados con roces constantes

Tema: ambivalencia relacional
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Aproximaciéon Aislamiento docente
selectiva Tema: fragmentacion profesional
Informacién tardia o incompleta
Tema: comunicacién deficiente
Escaso reconocimiento
Tema: invisibilizacion profesional
Retroalimentacién centrada en el error
Tema: acompanamiento insuficiente
Colaboracion necesaria pero débilmente sostenida
Tema: colaboracion intermitente
Espacios de reflexion como tramite
Tema: formalismo institucional
Relaciones irregulares y falta de dialogo
Tema: distanciamiento organizacional
Decision de retiro vinculada al clima
Tema: impacto existencial del ambiente laboral
Proyectos intergrupales que generan mejora temporal

Tema: potencial transformador de la cooperacion

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la experiencia del informante 6, el clima organizacional se manifiesta como
una vivencia profundamente relacional donde la solidaridad profesional ocupa un lugar
central. Se hacen visibles temas como la estabilidad institucional con imprevistos, la
colaboracion cotidiana (tanto formal como informal) y la validacién emocional recibida
especialmente desde el vinculo con los estudiantes. Aparece también un
acompanamiento mejorable, que si bien existe, requiere mayor personalizacion. La
comunidad pedagodgica se fortalece en la planificacion conjunta y en espacios reflexivos
que, aunque necesarios, resultan breves. Destaca con fuerza el liderazgo afectivo y la
coherencia relacional como elementos que modelan la convivencia, asi como la
integracion comunitaria a través de actividades compartidas que consolidan los
vinculos. A continuacién, la tabla 25 presenta el analisis micro tematico

correspondiente.
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Tabla 25

Analisis micro tematico informante 6

DOCENTE 6

Analisis micro

tematico

Aproximacion

selectiva

Ayuda mutua ante situaciones personales

Tema: solidaridad profesional

Comunicacién generalmente fluida con ajustes inesperados
Tema: estabilidad con imprevistos

Participacion formal e informal

Tema: colaboracién cotidiana

Reconocimiento a través del afecto estudiantil
Tema: validacion emocional

Retroalimentacion general pero no personalizada
Tema: acompafamiento mejorable

Planificacion conjunta que reduce soledad

Tema: comunidad pedagdgica

Espacios reflexivos necesarios pero breves
Tema: pausa insuficiente

Actitud del maestro como contagio emocional
Tema: liderazgo afectivo

Relaciones armoénicas que modelan convivencia
Tema: coherencia relacional

Actividades integradas que fortalecen vinculos

Tema: integracién comunitaria

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas

En el relato del informante 7, el clima organizacional se experimenta desde una

l6gica de funcionalidad mas que de idealizacion. Se identifican temas como la

colaboracion circunstancial, la inestabilidad informativa y un acompafiamiento que

suele ser reactivo. El reconocimiento se vive principalmente en el vinculo directo con

los estudiantes, mientras que la autenticidad relacional marca la diferencia entre

encuentros genuinos y reuniones formales. También emerge la idea de un impacto

condicionado: la influencia positiva del docente depende en gran medida de la

coherencia del entorno institucional. Aun asi, la disposicion emocional y la articulacion

pedagogica entre areas revelan que el ambiente puede transformarse cuando el trabajo
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se realiza con compromiso y sentido. En la tabla 26 se presenta el analisis micro

tematico correspondiente.

Tabla 26
Anélisis micro tematico informante 7
DOCENTE 7
Anidlisis Diferencias que no impiden el trabajo conjunto
micro Tema: funcionalidad colaborativa
tematico Comunicacion variable segun liderazgo

Tema: inestabilidad informativa
Aproximacion Participacién principalmente formal
selectiva Tema: colaboracion circunstancial
Reconocimiento centrado en los estudiantes
Tema: validacién pedagodgica directa
Retroalimentacién asociada al error
Tema: acompafamiento reactivo
Reuniones auténticas vs. reuniones por cumplimiento
Tema: autenticidad relacional
Influencia docente limitada por el entorno
Tema: impacto condicionado
Relaciones generalmente buenas con matices
Tema: cercania diferencial
Trabajo con gusto transforma ambiente
Tema: disposicién emocional
Estrategias integradas entre areas

Tema: articulacion pedagdgica

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Segun la anécdota del informante 8, el clima organizacional se percibe como
una realidad en construccion, atravesada por procesos de adaptacién profesional y
participacion activa. Emergen temas como la iniciativa creativa, la validacion desde la
practica pedagodgica y un acompanamiento formativo que, aunque util, puede
fortalecerse. La colaboracion aparece no solo como estrategia didactica, sino como
sostén afectivo profesional, especialmente cuando existe confianza institucional y

respaldo respetuoso por parte de la direccion. La reflexion pedagdgica se vive como
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aprendizaje colectivo, y la energia creativa del aula se convierte en un motor que
transforma el animo y dinamiza el ambiente escolar. También, la innovacién
metodoldgica integradora evidencia una apuesta por la inclusion activa dentro de la

comunidad educativa. La tabla 27 muestra el analisis micro tematico correspondiente.

Tabla 27
Analisis micro tematico informante 8
DOCENTE 8
Anidlisis Insercion progresiva en la cultura institucional
micro Tema: adaptacion profesional
tematico Comunicacion mayormente clara con presion temporal

Tema: fluidez condicionada
Aproximacion Participacion activa con propuestas innovadoras
selectiva Tema: iniciativa creativa
Reconocimiento principalmente pedagdégico
Tema: validacion desde la practica
Retroalimentacion util pero perfectible
Tema: acompanamiento formativo
Colaboracion como cuidado emocional
Tema: sostén afectivo profesional
Respaldo directivo respetuoso
Tema: confianza institucional
Reflexion pedagégica como aprendizaje colectivo
Tema: revision compartida
Creatividad que transforma el animo
Tema: energia pedagodgica
Innovacién metodologica integradora

Tema: inclusion activa

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas

En la experiencia relatada por el informante 9, el clima organizacional se
comprende desde una légica de estructura y coherencia institucional. Se destacan
temas como la existencia de normas claras que orientan la convivencia, la necesidad
de mayor sistematizacion en la comunicacién y la preferencia por espacios con

objetivos definidos. El reconocimiento se vincula al cumplimiento responsable del

103



deber, y la retroalimentacion es valorada cuando favorece el crecimiento técnico. La
colaboracion adquiere sentido cuando responde a una intencionalidad organizativa y a
una planificacion compartida que fortalece la pertenencia institucional. Asimismo,
emergen la disciplina pedagdgica, la formalidad relacional y la estabilidad como
condiciones que generan tranquilidad y favorecen el desempefio profesional. En la

tabla 28, se presenta el analisis micro tematico correspondiente.

Tabla 28

Analisis micro tematico informante 9

DOCENTE 9
Anadlisis Normas claras que orientan la convivencia
micro Tema: estructura reguladora
tematico Comunicacién en proceso de sistematizacion

Tema: organizacién informativa

Aproximacion Preferencia por espacios con objetivos definidos

selectiva Tema: claridad funcional
Reconocimiento basado en el cumplimiento
Tema: respeto profesional
Retroalimentacion deseada con mayor precision
Tema: crecimiento técnico
Colaboracion con propdésito definido
Tema: intencionalidad organizativa
Planificacién conjunta que fortalece pertenencia
Tema: coherencia institucional
Reflexion pedagdgica con orientacion clara
Tema: enfoque estructurado
Puntualidad y preparacién como modeladores del clima
Tema: disciplina pedagdgica
Relaciones respetuosas con distancia profesional
Tema: formalidad relacional
Estabilidad que favorece desempefio
Tema: tranquilidad institucional
Estrategias metodoldgicas estructuradas

Tema: organizaciéon pedagogica

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas
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Al realizar una lectura transversal de los micro temas identificados en los nueve
relatos, se advierte que el respeto aparece como uno de los ejes mas reiterados, ya
sea como base de la convivencia, como expresion de profesionalismo o como
condicion para el trabajo en equipo. Junto a él, emerge de manera constante la
comunicacion institucional, descrita en distintos matices: en proceso de mejora,
imperfecta, deficiente, condicionada o necesitada de mayor organizacion. También se
repite la colaboracion docente, entendida como nucleo relacional del clima, aunque
vivida de formas diversas: sistematica, operativa, intermitente o circunstancial. Estos
tres temas: respeto, comunicacion y colaboracién, constituyen un primer entramado

estructural del fenémeno.

Un segundo grupo de temas reiterados se relaciona con el liderazgo, ya sea
humanizado, participativo, distribuido, dialégico, ético o afectivo, mostrando que la
manera como se ejerce la direccion incide directamente en la experiencia del clima. De
forma asociada, se repite el reconocimiento o validacion profesional, vivido desde los
pares, los estudiantes o la estructura institucional, y cuya presencia o ausencia impacta
el bienestar docente. Asimismo, aparece con frecuencia el acompanamiento y la
retroalimentacioén, descritos como participativos, reactivos, insuficientes o mejorables.
Estos temas revelan que el clima no se reduce a condiciones estructurales, sino que se

configura en la experiencia de sentirse visto, escuchado y orientado.

Finalmente, se reiteran temas vinculados a la dimensién emocional del clima,
expresada como bienestar compartido, energia pedagaogica, tranquilidad institucional o
impacto existencial del ambiente laboral. También se repite la idea de comunidad
pedagogica, integracién y pertenencia como experiencias que sostienen el trabajo
colectivo. A esto se suma la presencia constante de la planificacion y organizacion
institucional, entendidas como estructura reguladora, claridad funcional o coherencia
institucional. En conjunto, estos diez nucleos tematicos (respeto, comunicacion,
colaboracion, liderazgo, reconocimiento, acompafamiento, dimensién emocional,

comunidad, organizacion y coherencia institucional) permiten comprender que el clima
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organizacional es vivido como una experiencia relacional compleja donde lo estructural

y lo afectivo se entrelazan de manera permanente.

La representacion grafica de los temas obtenidos de los informantes clave en el

analisis micro tematico de las experiencias relatadas por los docentes, se evidencia

claramente en la Tabla 29.

Tabla 29

Representacion gréfica de los temas obtenidos de los informantes clave en el analisis
micro tematico (docentes)

Informante

Temas micro-tematicos identificados

Docente 1

Respeto como base del clima institucional

Gestion dialogada de las tensiones

Comunicacién institucional en proceso de mejora
Participacion formal en espacios colectivos

Valoracion vinculada a logros compartidos

Centralidad del trabajo entre pares

Confianza como regulador del clima

Reflexiéon pedagdgica como tejido comunitario

Liderazgo humanizado
Pertenencia como experiencia vivida

Justicia organizacional

Docente 2

Convivencia dialégica

Comunicacion institucional imperfecta
Colaboracion sistematica

Validacion simbdlica

Liderazgo participativo

Bienestar profesional compartido
Liderazgo distribuido

Aprendizaje colectivo

Influencia ética de la practica

Clima humano en construccion

Docente 3

Cohesién con tensiones superables
Comunicacién en proceso de ajuste

Validacién horizontal
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Informante

Temas micro-tematicos identificados

Acompafamiento intermitente
Colaboracion operativa

Respaldo institucional

Pausa reflexiva

Liderazgo ético en el aula

Clima como experiencia emocional

Integracion pedagdgica colaborativa

Docente 4

Memoria de cohesién resiliente
Evolucion organizacional
Comunidad pedagdgica activa
Reconocimiento existencial
Transformacion participativa
Nucleo relacional del clima
Liderazgo dialégico

Etica del cuidado

Integracién comunitaria

Dimension afectiva del clima

Docente 5

Ambivalencia relacional

Fragmentacion profesional
Comunicacién deficiente

Invisibilizacion profesional
Acompafiamiento insuficiente
Colaboracion intermitente

Formalismo institucional
Distanciamiento organizacional

Impacto existencial del ambiente laboral

Potencial transformador de la cooperacion

Docente 6

Solidaridad profesional
Estabilidad con imprevistos
Colaboracion cotidiana
Validacién emocional
Acompafamiento mejorable
Comunidad pedagdgica
Pausa insuficiente

Liderazgo afectivo
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Informante Temas micro-tematicos identificados

Coherencia relacional

Integracion comunitaria

Funcionalidad colaborativa
Inestabilidad informativa
Colaboracion circunstancial
Validacion pedagdgica directa
Acompanamiento reactivo
Docente 7
Autenticidad relacional
Impacto condicionado
Cercania diferencial
Disposicién emocional

Articulacion pedagdgica

Adaptacion profesional
Fluidez condicionada
Iniciativa creativa
Validacion desde la practica
Acompafnamiento formativo
Docente 8 _ _
Sostén afectivo profesional
Confianza institucional
Revisidon compartida
Energia pedagdgica

Inclusion activa

Estructura reguladora
Organizacion informativa
Claridad funcional
Respeto profesional
Crecimiento técnico
Docente 9 Intenciona.llid.ad .org.anizativa
Coherencia institucional
Enfoque estructurado
Disciplina pedagdgica
Formalidad relacional
Tranquilidad institucional

Organizacion pedagdgica

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas
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Transformacioén lingiiistica

En el camino interpretativo propuesto por Van Manen, la transformacion
linguistica constituye un momento delicado y profundamente reflexivo. No se trata
simplemente de “reordenar” lo narrado, sino de volver sobre la anécdota para decirla de
un modo que permita captar con mayor claridad su sentido vivido. La anécdota, tal
como fue contada inicialmente, puede estar atravesada por explicaciones espontaneas,
juicios o generalizaciones propias del relato cotidiano. La reescritura busca entonces
depurar esos elementos, no para eliminar la subjetividad, sino para acercarse con
mayor fidelidad a la experiencia tal como fue sentida. En esta transformacion, los temas
identificados previamente se integran en parrafos mas sensibles y expresivos,

permitiendo que el significado esencial emerja con mayor nitidez.

Como advierte Ayala (2008), este proceso no es mecanico ni técnico; exige una
actitud hermenéutica y creativa. En la presente investigacion, cada transformacion
linguistica incorporé el contexto situacional de la experiencia, asi como los matices
emocionales que daban profundidad a la vivencia narrada. Se procuré emplear un
lenguaje claro y evocador, evitando tecnicismos innecesarios, con el propédsito de que

el lector pudiera sentir la experiencia y no solo comprenderla racionalmente.

En el caso del informante 1, en esta transformacioén linguistica sobresale la
comprensién del clima organizacional como una experiencia profundamente relacional,
sostenida por practicas cotidianas de dialogo, respeto y participacion. Lo que emerge
con mayor fuerza no es solo la descripcion de acciones formales, sino la vivencia de
una gestion que se asume como cuidado permanente del vinculo entre las personas. El
clima aparece aqui como algo que se construye y se ajusta dia a dia, donde la
comunicacion, la reflexién pedagodgica y la colaboracién no son procedimientos
aislados, sino modos de habitar la institucion. Destaca también la centralidad de una
gestion empatica que entiende la justicia, la equidad y el reconocimiento como
experiencias vividas que fortalecen la confianza y el sentido de pertenencia. Esto se

evidencia en la Tabla 30.
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Tabla 30

Transformacioén lingliistica Docente 1
Transformacién lingiiistica

En esta experiencia, el directivo vive el clima organizacional como un entramado relacional que se
construye dia a dia a partir del respeto, el didlogo y la participacion colectiva. Reconoce que, aunque
surgen diferencias entre los docentes, estas no se viven como rupturas, sino como situaciones que
pueden ser tramitadas mediante la tolerancia y la comunicacion abierta. La experiencia del dialogo
aparece como una forma cotidiana de cuidado del ambiente institucional, permitiendo que las
tensiones no se conviertan en conflictos persistentes.

La narracion muestra que la comunicacion institucional es vivida como un proceso en constante
ajuste. Los espacios formales, como las reuniones y circulares, son percibidos como apoyos que
ordenan la vida escolar, aunque el directivo es consciente de que siempre existe la necesidad de
fortalecer la claridad y oportunidad de la informacion. Esta vivencia revela una actitud reflexiva frente a
la gestidn, donde el clima organizacional no se asume como algo dado, sino como una construccion
que requiere atencion permanente.

En la experiencia relatada, la colaboracién entre docentes y directivos emerge como un elemento
central para el bienestar institucional. El apoyo mutuo es vivido como una fuente de confianza que
permite construir metas comunes y disminuir tensiones innecesarias. El directivo experimenta que
cuando los docentes se sienten acompanados y escuchados, el ambiente laboral se vuelve mas
armonico y se fortalece el sentido de pertenencia a la institucion.

Los espacios de reflexion pedagdgica son narrados como momentos significativos donde se gestan
ideas, se revisan practicas y se consolida la comunidad profesional. En estos espacios, el clima
organizacional se vive como una experiencia compartida que trasciende lo administrativo y se inscribe
en lo humano y lo pedagdgico. La reflexion colectiva aparece como un escenario donde el
reconocimiento y el aprendizaje mutuo fortalecen las relaciones institucionales.

Finalmente, la experiencia del directivo muestra que una gestién empatica, participativa y orientada al
bienestar influye directamente en la manera como se vive el clima organizacional. El respeto, la
justicia y la equidad no se expresan solo como principios abstractos, sino como practicas cotidianas
que configuran relaciones cordiales, profesionales y confiables. Asi, el clima organizacional se devela
como una experiencia vivida de cooperacion, confianza y compromiso colectivo, sostenida por una

gestién que reconoce al otro como sujeto y no solo como parte de una estructura institucional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la transformacion linguistica del informante 2 se destaca el clima
organizacional como una experiencia sensible que se manifiesta en lo pequefio y
cotidiano mas que en lo normativo. Sobresale la idea de que el ambiente institucional

no se decreta, sino que se va configurando a través de gestos de confianza, escucha y
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reconocimiento mutuo. El clima aparece como algo fragil pero restaurable: puede
tensarse por un malentendido, pero también recomponerse mediante el dialogo
oportuno. Lo que emerge con mayor fuerza es la horizontalidad como forma de relacion
y la construccion colectiva como base del bienestar, donde el acompafiamiento
respetuoso y la posibilidad de equivocarse sin temor sostienen la vida compartida en la

institucion. Esto se evidencia en la Tabla 31.

Tabla 31

Transformacion lingliistica Docente 2
Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional aparece como una atmadsfera que se siente en lo
cotidiano. No se trata Unicamente de estructuras formales, sino de gestos minimos: una palabra de
confianza, una reunion donde se escucha sin juzgar, una planeacion compartida que alivia la carga
individual.

La coordinacion se vive como un puente. Desde alli, el acompafiamiento respetuoso genera
resonancias: cuando uno escucha con atencion, el otro se compromete; cuando se reconoce el
esfuerzo, se fortalece la pertenencia. El clima no se impone, se contagia. Un malentendido puede
tensar el ambiente, pero una conversacion oportuna puede restaurarlo.

El bienestar no depende exclusivamente de grandes decisiones administrativas, sino de la posibilidad
de construir colectivamente, equivocarse sin temor y mejorar juntos. El clima organizacional se
experimenta como una red invisible de relaciones donde la horizontalidad y el didlogo sostienen la vida

institucional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Para el informante 3, en su transformacion linguistica sobresale la vivencia del
clima organizacional como una fuerza relacional que se experimenta en el
acompafnamiento cotidiano y en la manera como se gestionan las diferencias. Se
evidencia que el conflicto no desaparece, pero pierde su caracter rupturante cuando
existe disposicion al dialogo. Lo que mas resalta es la sensacion de no estar solo: el
apoyo entre pares aligera la carga laboral y convierte el trabajo en una experiencia
compartida. También emerge con fuerza la actitud docente como moduladora del
ambiente; el clima se encarna en gestos, en la disposicion diaria y en la pausa reflexiva
que devuelve sentido a la practica pedagogica. Esto se puede ver en la Tabla 32.
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Tabla 32

Transformacion lingliistica Docente 3
Transformacién linglistica

En esta experiencia, el clima organizacional se siente como una energia compartida. No es ausencia
de conflictos, sino la posibilidad de resolverlos sin fractura. Las diferencias aparecen, pero no rompen
el tejido relacional; se tramitan, se conversan, se disuelven.

El apoyo entre pares genera una sensacion de compania. Cuando el docente sabe que no esta solo,
la carga se transforma. El trabajo deja de sentirse pesado. El clima no se percibe Gnicamente en
normas o circulares, sino en la actitud con la que se llega cada mafana al aula.

La pausa reflexiva —ese detenerse para pensar— interrumpe la rutina automéatica y devuelve sentido
a la practica. El liderazgo no se ejerce desde la imposicién, sino desde la actitud: escuchar,

acompanar, buscar soluciones. Alli el clima se vuelve experiencia emocional compartida.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En esta transformacion del informante 4 destaca la comprension del clima
organizacional como una experiencia historica y profundamente humana, atravesada
por la memoria y el tiempo. Sobresale la idea de que el ambiente institucional no se
define por la ausencia de tensiones, sino por la manera como estas se integran sin
romper los vinculos construidos. El respeto y el compafnerismo aparecen encarnados
en gestos cotidianos mas que en discursos formales. También se evidencia que la
escucha y la participacion auténtica generan cambios reales en el animo colectivo. Lo
emocional ocupa un lugar central: el clima se percibe en la tranquilidad, en la alegria
compartida y en la sensacion de formar parte de algo que trasciende lo individual. En la

tabla 33 se puede apreciar tal situacion.

Tabla 33

Transformacion linguistica Docente 4
Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional se narra como una historia que atraviesa el tiempo. No es
un estado fijo, sino una memoria tejida entre encuentros, tensiones y aprendizajes.

El respeto no aparece como norma escrita, sino como gesto cotidiano. El compaferismo se recuerda
como algo vivido, sentido, compartido. Las tensiones no borran la experiencia; forman parte de ella,

pero no la definen.
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Cuando el directivo escucha, el ambiente se transforma. Cuando el docente se siente parte de las
decisiones, el trabajo adquiere alegria. La colaboracion no es estrategia técnica, es vinculo. Es
acompafnamiento.

En el aula, la empatia y el afecto configuran un clima que se expande mas alla del salén. Lo emocional
pesa, sostiene o desestabiliza. El clima se siente en la tranquilidad con la que se trabajay en la

alegria con la que se comparte.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la transformacion linguistica del informante 5 sobresale la vivencia del clima
organizacional como una experiencia fragil y desgastante, marcada por la distancia y la
falta de respaldo. Se evidencia como la comunicacion incompleta y el reconocimiento
limitado generan un malestar que no siempre se expresa abiertamente, pero que va
erosionando el sentido de pertenencia. La retroalimentacion centrada en el errory la
ausencia de didlogo auténtico configuran una sensacién de invisibilidad profesional que
impacta incluso en la decisiéon de retirarse. Sin embargo, también emerge un matiz
esperanzador: cuando la cooperacion logra sostenerse, aunque sea de manera
momentanea, el ambiente se transforma y deja entrever el potencial renovador de la

colaboracion genuina. En la tabla 34 se puede apreciar la transformacion realizada.

Tabla 34

Transformacion lingliistica Docente 5

Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional se vive como tension sostenida. No es ausencia total de
respeto, sino una convivencia atravesada por distancias.

La comunicacién fragmentada genera incertidumbre. La informacion tardia se convierte en malestar
silencioso. El docente experimenta el reconocimiento como algo escaso, casi invisible.

Cuando la retroalimentacion aparece, lo hace desde la correccién mas que desde el acompanamiento.
La colaboracioén se percibe como necesaria, pero dificil de sostener sin un liderazgo que la respalde.
El ambiente se vuelve pesado cuando no hay dialogo real. La sensacion de no ser escuchado
transforma el vinculo con la institucion. El retiro no es solo una decision laboral, sino una respuesta a
una experiencia vivida de desmotivacion.

Y sin embargo, cuando la cooperacion logra sostenerse (aunque sea por momentos) el clima cambia.

Se siente alivio, posibilidad, transformacion.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoticas
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En la transformacion linguistica del informante 6 destaca la comprension del
clima organizacional como una experiencia profundamente cotidiana y afectiva, que se
construye en gestos sencillos mas que en disposiciones formales. Sobresale la idea de
que el apoyo entre colegas y el reconocimiento proveniente de los estudiantes
configuran una base emocional que sostiene la labor docente. El clima no se percibe
como algo abstracto, sino como una atmédsfera que se irradia desde la actitud del
maestro y se refleja en las relaciones con los demas. La sensacién de ser escuchada y
respaldada aparece como condicion clave para trabajar con tranquilidad, mostrando
que el bienestar institucional se teje en acciones concretas que fortalecen los vinculos

dia a dia. En la tabla 35 se observa dicho ejercicio.

Tabla 35
Transformacion lingliistica Docente 6
Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional se siente en lo pequefo: en la ayuda ofrecida cuando
alguien atraviesa una dificultad, en la planificacion compartida que aligera la carga, en el abrazo
inesperado de un estudiante.

La colaboracion no aparece como obligacion institucional, sino como gesto de cuidado. El aula se
convierte en un espacio donde la actitud del docente irradia y modela el ambiente. La alegria se
contagia, asi como el respeto entre adultos se refleja en los nifios.

El clima se transforma cuando el maestro se siente escuchado. La tranquilidad no proviene solo de
normas claras, sino de la sensacion de respaldo. La experiencia se construye en la cotidianidad, en

acciones que fortalecen vinculos y hacen mas llevadero el trabajo.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En esta transformacion linguistica del informante 7 resalta una mirada realista
del clima organizacional, entendido como algo que se experimenta en la coherencia
cotidiana mas que en discursos formales. Sobresale la distincidén entre una
colaboracion genuina, que fortalece el ambiente, y encuentros vacios que no generan
sentido. El reconocimiento cobra mayor peso cuando proviene del vinculo pedagdgico
con los estudiantes, mientras que el acompafamiento institucional se percibe

intermitente. También emerge con fuerza la idea de que el entusiasmo docente puede
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transformar el entorno, aunque su permanencia depende del respaldo organizacional.

El clima, entonces, se devela como una experiencia que se sostiene (o se debilita)
segun la congruencia entre las acciones y las palabras dentro de la institucion. La

transformacion linguliistica del informante 7 se aprecia en la tabla 36.

Tabla 36
Transformacion lingliistica Docente 7

Transformacion linglistica

En esta vivencia, el clima organizacional no se idealiza; se construye en la practica. Las diferencias
existen, pero no paralizan. El trabajo en equipo aparece cuando es necesario.

La colaboracion auténtica fortalece; la formalidad vacia debilita. El reconocimiento mas sentido
proviene del aula, del vinculo con los estudiantes. La retroalimentacion institucional llega de manera
intermitente, especialmente ante dificultades.

El ambiente cambia cuando el docente trabaja con gusto. Sin embargo, sostener ese entusiasmo

depende del respaldo organizacional. La experiencia muestra que el clima no se impone: se vive en la

coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la tabla 37 se aprecia la transformacion linguistica del informante 8, donde
sobresale la idea del clima organizacional como una experiencia abierta y dinamica,

que se construye a medida que se participa en ella. Se destaca la innovacién y la

creatividad como fuerzas que revitalizan el ambiente y modifican el animo colectivo. La

colaboracion aparece no solo como estrategia pedagogica, sino como sostén

emocional, mientras que el reconocimiento se ancla en la practica concreta y cotidiana.

También se evidencia que la confianza surge cuando existe un respaldo respetuoso y

una comunicacion clara, lo que convierte al clima en una vivencia que se fortalece

desde la disposicion compartida a aprender y crecer en comunidad.

Tabla 37
Transformacion lingliistica Docente 8

Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional se vive como posibilidad. No aparece como algo dado,

sino como un ambiente que se fortalece cuando hay apertura, escucha y espacio para innovar.
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La colaboracion se convierte en apoyo emocional y profesional. El reconocimiento nace en la practica
cotidiana. La creatividad transforma el animo colectivo. El respaldo respetuoso de los directivos
genera confianza.

El clima se vuelve mas llevadero cuando existe comunicacion fluida y disposicion a aprender juntos.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En esta transformacion linguistica del informante 9 se resalta una comprension
del clima organizacional vinculada a la estructura, la claridad y la coherencia
institucional. El ambiente se percibe como mas favorable cuando existen normas
definidas, planificacion compartida y metas concretas que orientan la accion. El respeto
profesional y la disciplina docente aparecen como pilares que sostienen la convivencia
y modelan el entorno escolar. Asimismo, se evidencia que la estabilidad organizativa y
la claridad en los procesos no solo ordenan la dinamica institucional, sino que brindan
tranquilidad y permiten concentrarse en la labor pedagogica con mayor seguridad y

sentido de pertenencia. En la tabla 38 se aprecia este ejercicio.

Tabla 38
Transformacion lingliistica Docente 9
Transformacion linguistica

En esta experiencia, el clima organizacional se vive como resultado del orden. Las normas claras
generan estabilidad. La planificacion compartida fortalece el sentido de pertenencia. El respeto
profesional sostiene las relaciones.

La colaboracién cobra sentido cuando esta orientada a metas concretas. La disciplina, la preparacion
y la actitud del docente influyen directamente en el ambiente escolar.

El clima mejora cuando la institucion ofrece estabilidad y claridad en sus procesos.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

Reduccién

En el camino fenomenoldgico, la reduccién es el momento en el que el
investigador se detiene a ir mas alla de lo narrado para descubrir lo que realmente
sostiene la experiencia. No se trata de resumir, sino de profundizar. Después de haber
reescrito las anécdotas y analizado sus temas macro y micro, se vuelve sobre cada
vivencia para preguntarse: s, qué es lo esencial aqui?, ¢ qué no podria faltar sin que la
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experiencia deje de ser lo que es? En esta fase se cuestionan las afirmaciones, se
examinan los matices y se intenta distinguir lo accesorio de lo verdaderamente

significativo.

La reduccion eidética apunta precisamente a eso: captar la estructura esencial
de la experiencia. A través de la variacion imaginativa propuesta por Van Manen (2003),
se explora qué ocurriria si ciertos elementos cambiaran o desaparecieran. Si al
modificar un aspecto la experiencia pierde su sentido, entonces ese elemento es
esencial. Asi, la reduccion eidética permite identificar aquello que constituye el nucleo
del fendbmeno estudiado, estableciendo una relacion directa entre los temas

emergentes y el sentido profundo del clima organizacional vivido por los informantes.

Por su parte, la reduccion heuristica se orienta a desvelar el significado mas
profundo de la experiencia, incluyendo la posicion reflexiva del investigador. Aqui no
solo se examina el relato, sino también las propias comprensiones, supuestos y
posibles prejuicios que pueden influir en la interpretacion. Esta reduccion implica un
ejercicio de autoconciencia critica: reconocer desde dénde se interpreta y como el
contexto moldea el sentido atribuido. Mientras la eidética busca la esencia estructural
del fendbmeno, la heuristica explora su significado existencial y reflexivo, permitiendo
comprender el clima organizacional no solo como estructura vivida, sino como

experiencia cargada de sentido.

En la tabla 39 se evidencia la reduccion del informante 1, en este caso, la
reduccion eidética se caracterizé por la variaciéon imaginativa de los elementos
centrales del relato (dialogo, participacién, confianza y gestion empatica) para
identificar qué ocurriria si estos desaparecieran, evidenciando que sin ellos el clima
perderia su dimensidn relacional y humana; asi se logré captar la estructura esencial
de la experiencia como construccién colectiva sostenida por vinculos de
reconocimiento y cooperacién. Por su parte, la reduccion heuristica se distinguio por el
ejercicio de autoconciencia critica frente a la posicidon del informante como lider

institucional, reconociendo los supuestos que podrian influir en su percepcion (como la
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valoracion de la comunicacion formal o de la gestidn participativa) y suspendiéndolos

para volver al fendmeno tal como es vivido y significado, permitiendo comprender el

clima organizacional mas alla del rol y centrarse en su sentido experiencial.

Tabla 39

Reduccion eidética y heuristica informante 1

Reduccién Docente 1

Reducciodn eidética

Reduccion heuristica

Supongamos que el ambiente institucional no
estuviera sostenido por el didlogo, la
participacion y la confianza, sino por decisiones
unilaterales, comunicacién fragmentada y
ausencia de espacios de reflexiéon compartida.
En ese escenario, las diferencias entre docentes
podrian convertirse en conflictos prolongados, el
sentido de pertenencia se debilitaria y la
practica pedagodgica se viviria de manera
aislada.

Si eliminaramos la colaboracién entre pares y la
planeacién participativa, el clima organizacional
perderia su caracter relacional y se
transformaria en una estructura meramente
administrativa. La experiencia dejaria de estar
mediada por el reconocimiento y el compromiso
colectivo, y pasaria a centrarse unicamente en
el cumplimiento de funciones.

Al variar imaginativamente los elementos
narrados, se evidencia que lo esencial en la
experiencia del directivo no es solo la existencia
de normas o canales formales, sino la vivencia
de la confianza, la construccion de metas
comunes Yy la gestién empatica. Sin estos
elementos, el clima organizacional perderia su
dimension humana y se reduciria a un esquema
funcional sin sentido compartido.

Esencia de la experiencia:

Reconociendo que la experiencia es narrada desde
una posicion directiva con once afnos en la
institucion, es necesario considerar los supuestos
que pueden influir en la interpretacion del clima
organizacional. La mirada del directivo tiende a
valorar los avances en comunicacion formal y los
espacios institucionales como indicadores de
mejora, lo que puede estar atravesado por su
responsabilidad en la gestion de dichos procesos.
Asimismo, la concepcion humanista y critica
mencionada puede orientar su percepcion hacia
una valoracién positiva del dialogo y la
participacion, priorizando estos aspectos como
fundamentos del clima organizacional. Desde esta
reduccion heuristica, se suspenden juicios previos
sobre la eficacia de la gestién y se atiende
Unicamente a como el fendmeno es vivido y
significado en su relato.

También se reconoce que su experiencia esta
mediada por el rol de liderazgo, lo cual puede influir
en la manera como interpreta la colaboracion y el
reconocimiento institucional. Al poner entre
paréntesis estos supuestos, la atencién vuelve al
fenémeno mismo: la vivencia del clima como
construccion colectiva basada en relaciones de

confianza, justicia y cooperacion.
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El clima organizacional se configura como una
experiencia relacional sostenida por el dialogo,
la participacion y el reconocimiento mutuo,

donde la gestion empatica actua como nucleo

articulador del bienestar institucional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoéticas

Seguidamente, en la tabla 40 esta la reduccion del informante 2, en ella se

evidencia que la reduccion eidética se caracterizé por imaginar la experiencia sin sus

elementos fundamentales (horizontalidad, reconocimiento, dialogo y reflexién sin juicio)

para evidenciar que, al suprimirse, el clima se tornaria rigido, fragmentado y

emocionalmente desgastante; asi se logro identificar que lo esencial no son los

dispositivos formales, sino la vivencia del respeto activo y la construccion compartida.

Por su parte, la reduccion heuristica implicé reconocer cdmo el rol del informante y su

cercania con enfoques dialégicos podian influir en su interpretacion, suspendiendo

esos posibles sesgos para volver a la experiencia tal como es sentida: un clima que se

fortalece o se debilita segun la calidad real de las relaciones y la equidad en la

comunicacion.

Tabla 40

Reduccion eidética y heuristica informante 2

Reduccion Docente 2

Reduccion eidética

Reduccidn heuristica

Si se eliminara el dialogo y la horizontalidad, la
experiencia cambiaria radicalmente. Las
tensiones dejarian de ser momentos transitorios
para convertirse en fracturas permanentes. La
colaboracion perderia su efecto protector frente al
estrés y el trabajo se viviria como carga
individual.

Si no existieran espacios de reflexién sin juicio, el
error se transformaria en amenaza y no en
oportunidad de aprendizaje. Sin pequefios gestos
de reconocimiento, el compromiso disminuiria

progresivamente.

Esta experiencia esta narrada desde el rol de
coordinaciéon pedagodgica, lo cual puede influir en
una valoracion positiva del didlogo y la
colaboracion, al ser parte de sus
responsabilidades cotidianas. La formacion y
afinidad con la pedagogia del dialogo y el
aprendizaje cooperativo también pueden orientar
su interpretacién hacia una lectura relacional del
clima.

Al suspender estos supuestos, se atiende
unicamente a cémo el fendmeno se manifiesta en

Su experiencia vivida: el clima se percibe como un
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Lo esencial en esta experiencia no es
simplemente la existencia de reuniones o normas,
sino la vivencia del respeto activo, la confianza
compartida y la posibilidad de construir
colectivamente.

Esencia del fendmeno en esta voz:

El clima organizacional es una experiencia
relacional que se sostiene en la horizontalidad, el

reconocimiento mutuo y el didlogo constante.

entramado de relaciones donde la comunicacion
equitativa, la escucha activa y la construccién
colectiva generan bienestar institucional.

La comprensién vuelve al fendmeno mismo: la
vivencia del clima como una atmdsfera que se
fortalece o se debilita segun la calidad de las

relaciones humanas.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoéticas

El informante 3 se analiza en la tabla 41 y su reduccion eidética se distingue por

mostrar que, al imaginar la experiencia sin apoyo entre pares, sin actitud de escucha o

sin pausas reflexivas, el clima perderia su cualidad de acompafamiento y se convertiria

en una vivencia individual y pesada; asi se revela que lo esencial no es la ausencia de

conflictos, sino la posibilidad de resolverlos desde el respaldo mutuo y la ética cotidiana

del docente. La reduccion heuristica, en cambio, reconoce que su rol de coordinacion y

su afinidad con el trabajo colaborativo podrian influir en su mirada, por lo que se ponen

entre paréntesis esos marcos previos para centrarse unicamente en como el fendmeno

se experimenta: un clima que se vive como alivio 0 como carga segun la calidad del

apoyo y la disposicién relacional en el dia a dia.

Tabla 41

Reduccion eidética y heuristica informante 3

Reduccién Docente 3

Reduccioén eidética

Reduccion heuristica

Si desapareciera el apoyo entre compafieros, la
experiencia cambiaria sustancialmente. Las
diferencias podrian convertirse en rupturas. El
trabajo se viviria como carga individual y no como
construccion colectiva.

Si el docente llegara sin actitud de escucha, el
ambiente en el aula perderia su tono acogedor.

Sin los espacios de pausa reflexiva, la practica se

El participante habla desde un rol de coordinacion
de grado, lo que puede fortalecer su percepcion
de trabajo en equipo. También podria influir su
inclinacién hacia el aprendizaje colaborativo y el
trabajo por proyectos.

Al suspender estos posibles marcos previos,
permanece la experiencia tal como se narra: el

clima organizacional se vive como un ambiente
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volveria mecanica y el sentido pedagdgico se
diluiria.

Lo esencial no es la ausencia de tensiones, sino
la vivencia de apoyo, la posibilidad de resolver
desacuerdos y la actitud que transforma la
cotidianidad.

Esencia del fendmeno en esta experiencia:

El clima organizacional es una vivencia emocional
de acompanamiento que se sostiene en el apoyo

entre pares y en la actitud ética del docente.

que se siente mas ligero cuando existe apoyo,
reconocimiento entre pares y disposicion a
dialogar.

La comprensién vuelve al fendmeno mismo: la
experiencia del clima como carga compartida o
alivio compartido, segun la calidad de las

relaciones y la actitud pedagdgica cotidiana.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la tabla 42 se aprecia la reduccion eidética del informante 4, la cual permite

ver que, al imaginar la experiencia sin escucha directiva, sin colaboracion constante o

sin empatia en el aula, el clima perderia su cualidad de comunidad y se transformaria

en aislamiento; asi se evidencia que lo esencial no es la permanencia en el tiempo,

sino la vivencia sostenida de respeto, cuidado y pertenencia. Por su parte, también se

encuentra la reduccion heuristica, la cual reconoce que la voz proviene de una

trayectoria extensa que podria tefir el relato de memoria y reflexion, pero al poner entre

paréntesis esa posible nostalgia, o que queda es el fendmeno mismo: el clima

organizacional entendido como vinculo humano que se fortalece cuando existe

escucha auténtica y sentido compartido de comunidad.

Tabla 42

Reduccion eidética y heuristica informante 4

Reduccién Docente 4

Reducciodn eidética

Reduccién heuristica

Si desapareciera la escucha directiva, la
experiencia cambiaria radicalmente. El sentido de
pertenencia se debilitaria. Si la colaboracién no
fuera constante, el docente podria vivirse aislado.
Si la practica no estuviera impregnada de respeto
y empatia, el aula perderia su caracter acogedor.
Sin proyectos integrados, la comunidad se

fragmentaria.

La narracion proviene de una docente jubilada
con amplia trayectoria, lo que podria influir en una
mirada nostalgica o reflexiva. Al suspender esa
posible interpretacion, permanece el fenémeno tal
como se vive: el clima organizacional se
experimenta como algo que se transforma cuando

existe escucha auténtica y comunidad docente.
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Lo que permanece como esencial es la vivencia La comprension vuelve a la experiencia misma: el

de comunidad sostenida en el tiempo, donde el clima no es estructura administrativa, es vinculo
respeto, la escucha y el afecto configuran el humano sostenido en el tiempo.
clima.

Esencia del fendmeno en esta experiencia:
El clima organizacional es una memoria relacional
construida histéricamente a través del respeto, la

escucha y el cuidado mutuo.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la tabla 43, la reduccion eidética del informante 5 deja ver que, al imaginar
una comunicacion clara, un reconocimiento constante y una retroalimentacion
acompanada, la experiencia cambiaria profundamente; esto permite identificar que lo
esencial en su relato no es el conflicto en si mismo, sino la vivencia de no ser
escuchado ni valorado, lo cual configura un clima desmotivador. Por su parte, la
reduccion heuristica reconoce que su salida de la institucion podria influir en una
mirada mas critica; sin embargo, al poner entre paréntesis ese supuesto, permanece el
fendmeno tal como es vivido: un clima que impacta el bienestar y la permanencia

cuando se debilitan el dialogo, el reconocimiento y el respaldo institucional.

Tabla 43

Reduccion eidética y heuristica informante 5
Reduccion Docente 5

Reduccidn eidética Reduccidn heuristica
Si existiera una comunicacion clara y oportuna, la Podria suponerse que la mirada critica
experiencia seria distinta. proviene del hecho de haber dejado la
Si el reconocimiento fuera constante y explicito, la institucion. Al suspender ese juicio, la
motivacion cambiaria. experiencia permanece como vivencia
Si la retroalimentacion incluyera acompafiamiento, el legitima: el docente describe un clima
sentido profesional se fortaleceria. marcado por la ausencia de didlogo
Lo esencial en esta vivencia es que el clima sostenido y por la sensacién de invisibilidad
organizacional se transforma cuando el docente se profesional.
siente escuchado, reconocido y acomparado. El fendmeno no se interpreta como conflicto
Esencia del fendémeno en esta experiencia: individual, sino como experiencia relacional
El clima organizacional se experimenta como que afecta la permanencia y el bienestar.
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desmotivador cuando predomina la fragmentacion

comunicativa y la falta de reconocimiento institucional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdoéticas

En la tabla 44, se aprecia que la reduccion eidética del informante 6 muestra

que, al imaginar la experiencia sin ayuda mutua, sin disposicion afectiva o sin respaldo

institucional, el clima perderia su cualidad de apoyo y armonia; asi se evidencia que lo

esencial no es la estructura organizativa en si, sino la vivencia solidaria y la actitud

emocional que modela el ambiente cotidiano. Asi mismo, la reduccion heuristica

reconoce que su afinidad con la pedagogia del afecto podria orientar su lectura hacia lo

relacional; sin embargo, al suspender ese marco previo, permanece el fenomeno tal

como se manifiesta en su relato: el clima organizacional entendido como experiencia

emocional compartida que se fortalece cuando hay escucha, respaldo y coherencia

entre adultos.

Tabla 44
Reduccion eidética y heuristica informante 6

Reduccion Docente 6

Reduccion eidética

Reduccion heuristica

Si desapareciera la ayuda mutua, la experiencia
perderia su dimension solidaria.

Si el docente llegara sin disposicién afectiva, el
ambiente en el aula cambiaria radicalmente.

Si no existiera respaldo institucional, la tranquilidad se
veria afectada.

Lo esencial en esta vivencia no es la perfeccion
organizativa, sino la experiencia afectiva de
acompanfamiento y la actitud positiva que transforma el
clima.

Esencia del fendmeno en esta experiencia:

El clima organizacional es una vivencia afectiva de
apoyo y contagio emocional que se construye desde la

actitud y la solidaridad cotidiana.

Podria interpretarse su mirada como
influenciada por su inclinacién hacia la
pedagogia del afecto y el trabajo por
proyectos. Al suspender ese marco,
permanece la experiencia tal como es vivida:
el clima se fortalece cuando existe apoyo
real, escucha activa y actitud positiva.

La comprensién vuelve al fendmeno mismo:
el clima organizacional como experiencia
emocional compartida que se siente en la
armonia entre adultos y en la tranquilidad

del trabajo diario.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas
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En esta tabla 45 la reduccion eidética permite reconocer que, al imaginar la

experiencia sin autenticidad en la colaboracion, sin respaldo institucional o sin

disposicion personal hacia el trabajo, el ambiente perderia su equilibrio y se tornaria

pesado; asi se revela que lo esencial no es simplemente trabajar juntos, sino que esa

cooperacion sea genuina y sostenida por un apoyo coherente. En lo que respecta a la

reduccion heuristica, por su parte, pone entre paréntesis posibles lecturas que lo situen

como excesivamente pragmatico o critico frente a la gestion, y devuelve la mirada al

fendmeno tal como es vivido: el clima organizacional entendido como una experiencia

concreta que mejora cuando existe coherencia entre lo que se propone

institucionalmente y lo que realmente se practica en la cotidianidad.

Tabla 45
Reduccion eidética y heuristica informante 7

Reduccion Docente 7

Reduccion eidética

Reduccion heuristica

Si la colaboracion careciera de autenticidad, perderia
su fuerza transformadora.

Si el entorno no acompafiara, el impacto individual se
debilitaria.

Si el trabajo se realizara sin gusto, el ambiente se
tornaria pesado.

La esencia en esta experiencia es clara:

El clima organizacional depende de la coherencia entre
la colaboracién genuina y el respaldo institucional que

permite sostenerla.

Podria interpretarse su discurso desde una
postura pragmatica del ejercicio docente o
desde una vision critica frente a la gestion
institucional. Al suspender esas
interpretaciones previas, permanece la
experiencia vivida: el clima mejora cuando la
colaboracion es auténtica y cuando las
decisiones administrativas no generan
malestar.

La comprension retorna al fendémeno mismo:
el clima organizacional como una
experiencia practica, sostenida por la
coherencia entre accién colectiva y apoyo

institucional real.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la tabla 46 se aprecia que la reduccion eidética del informante 8 permite

advertir que, al imaginar la experiencia sin innovacion, sin creatividad o sin respaldo

respetuoso, el entusiasmo se debilita y el clima pierde vitalidad; asi se revela que lo
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esencial no es unicamente proponer ideas nuevas, sino que estas se sostengan en
relaciones de confianza que les den continuidad. La reduccion heuristica, por su parte,
pone entre paréntesis la posible interpretacion de que se trata solo del entusiasmo
propio de una docente joven y permite atender al fenémeno tal como se vive: el clima
organizacional se experimenta como un espacio donde la energia pedagdgica florece
cuando existe apertura, escucha y apoyo mutuo que legitiman la iniciativa y la

innovacion.

Tabla 46
Reduccion eidética y heuristica informante 8
Reduccion Docente 8

Reduccidn eidética Reduccidn heuristica
Si desapareciera la innovacion, el entusiasmo Podria leerse su experiencia unicamente
disminuiria. como la voz de una docente joven con
Si no existiera respaldo respetuoso, la confianza se entusiasmo inicial. Sin embargo, al
debilitaria. suspender esa interpretacion previa, emerge
Si la creatividad no impregnara la practica, el animo algo mas profundo: el clima organizacional
colectivo perderia vitalidad. se experimenta como un espacio donde la
La esencia que permanece es clara: innovacion necesita respaldo relacional para
El clima organizacional se fortalece cuando la sostenerse.
innovacion pedagoégica se sostiene en relaciones de La comprension vuelve al fendmeno mismo:
confianza y apoyo mutuo. El clima no solo se vive en la estructura

institucional, sino en la energia pedagdgica
que circula cuando hay confianza, escucha y

apertura a lo nuevo.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas

En la tabla 47 la reduccion eidética muestra que, al imaginar la experiencia sin
normas claras, sin planificacion con sentido o sin preparacion profesional, el ambiente
pierde estabilidad y direccion; asi se evidencia que lo esencial en esta vivencia no es el
control en si mismo, sino la coherencia entre estructura, proposito y responsabilidad
docente. De la misma manera, se encuentra la reduccion heuristica, al suspender la
idea de que se trata simplemente de una postura rigida o tradicional, permite

comprender el fendmeno tal como es vivido: el clima organizacional se experimenta

125



como serenidad cuando hay orden, claridad y respeto, revelando que la estabilidad

estructural también constituye una forma de cuidado institucional.

Tabla 47
Reduccion eidética y heuristica informante 9
Reduccion Docente 7

Eidética Heuristica

Si no existieran normas claras, la convivencia Podria interpretarse su discurso unicamente como

perderia direccion. una postura tradicional o normativa. Sin embargo, al
Si la planificacién careciera de propdsito, la suspender esa lectura previa, emerge una
colaboracién se diluiria. experiencia mas profunda: el clima organizacional se
Si la practica docente no se sostuviera en vive como tranquilidad cuando existe claridad, orden
disciplina y preparacion, el ambiente se y respeto.

tornaria inestable.
La esencia que permanece es esta: La comprensién vuelve al fenomeno:

El clima organizacional se configura a partir de  El clima no solo depende de la cercania emocional,

la coherencia entre estructura normativa, sino también de la estabilidad estructural que permite
planificacién intencional y responsabilidad ejercer la practica pedagdgica con serenidad.
profesional.

Fuente: elaboracion del autor (2026) a partir de las entrevistas anecdéticas
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MOMENTO V

CONSTRUCTOS TEORICOS-METODOLOGICOS PARA LA COMPRENSION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DESDE LA PRACTICA DOCENTE

Este capitulo presenta la comprension profunda del clima organizacional a
partir de las experiencias vividas por los docentes de la Institucion Educativa Mimbre
Centro. Después del proceso de analisis anecdético, macro y micro tematico, asi
como de las reducciones eidética y heuristica, se avanza ahora hacia la escritura

fenomenoldgica del fendmeno.

El propdsito no es repetir categorias ni describir resultados de manera técnica,
sino acercarse al sentido esencial que emerge de las voces docentes. El clima
organizacional, mas que un concepto administrativo, aparece como experiencia
sentida, como atmdsfera que influye en el animo, en la practica pedagogica y en la

permanencia institucional.

Las narraciones muestran que el clima no es un elemento externo a la labor
educativa; atraviesa la cotidianidad del aula, las reuniones, los silencios y los
encuentros informales. Se construye en la interaccion y se transforma segun la

calidad de las relaciones humanas que lo sostienen.

En este texto fenomenoldgico se integran los diez temas esenciales
identificados en el analisis: respeto, comunicacioén, colaboracion, liderazgo,
reconocimiento, acompafiamiento, dimension emocional, comunidad, organizacion y
coherencia institucional. Estos se presentan como hilos que entretejen la experiencia

vivida. Lo que sigue es, entonces, una aproximacion comprensiva al fenémeno tal
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como se manifiesta en la vida institucional: una exploracion del clima organizacional

como experiencia relacional, ética y profundamente humana.

Fase I: Texto fenomenolégico

El respeto no aparecio en las voces docentes como un concepto normativo, sino
como una experiencia sentida. Se manifiesta en el tono con que se habla, en la forma
como se escucha y en la manera como se gestionan las diferencias. No es una regla
escrita en el manual institucional; es una disposicion relacional que permite que el otro
exista sin ser reducido a su funcién. En términos de Buber (2006), se trata de una

relacion “Yo-Tu”, donde el otro no es objeto de uso sino sujeto de encuentro.

Cuando los docentes describen que las tensiones pueden resolverse mediante
el dialogo, lo que emerge no es ausencia de conflicto, sino una ética de la convivencia.
El respeto, en esta experiencia, no elimina la diferencia; la sostiene sin que se
convierta en fractura. Esta vivencia coincide con la comprensiéon gadameriana del
dialogo como apertura al otro, donde comprender implica estar dispuesto a dejarse
afectar (Gadamer, 2003).

En los relatos donde el respeto se debilita, el clima cambia radicalmente.
Aparecen silencios incomodos, distancias innecesarias y una sensacion de
fragmentacion. Aqui el respeto deja de ser presencia y se convierte en ausencia
significativa. Como sefiala Van Manen (2014), la experiencia vivida se reconoce

muchas veces por lo que se echa de menos; la carencia revela la esencia.

La comunicacion, por su parte, no se reduce a la circulacion de informacion. Se
vive como claridad o confusion, como inclusién o exclusion. Cuando la informacién
fluye de manera oportuna y equitativa, los docentes experimentan seguridad
profesional. En cambio, cuando llega tarde o fragmentada, genera incertidumbre. Esta
dimensién coincide con Habermas (1987), quien sostiene que la comunicacion
auténtica requiere condiciones de simetria y transparencia para sostener la accién

colectiva.
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En el plano fenomenoldgico, la comunicacion no es solo un acto verbal, sino una
atmosfera. Se percibe en reuniones donde se puede hablar sin temor, 0 en espacios
donde la palabra se restringe. Como advierte Freire (2005), el dialogo auténtico no es
un intercambio superficial, sino un acto de reconocimiento mutuo que humaniza a

quienes participan en él.

Las voces docentes muestran que la comunicacion también es emocional. Un
malentendido no aclarado puede alterar el animo institucional; una conversacion
oportuna puede restaurarlo. Aqui el clima se experimenta como algo fragil, sensible a la
calidad de las interacciones. En coherencia con la perspectiva sociocritica, la palabra

no es neutra: construye realidad (Apple, 2012).

La colaboracion emerge como experiencia de alivio. Cuando los docentes
planifican juntos o comparten estrategias, el trabajo deja de sentirse pesado. La carga
individual se transforma en tarea compartida. En términos de Wenger (2001), se
configura una comunidad de practica donde el aprendizaje y el sentido de pertenencia

se construyen colectivamente.

Sin embargo, no toda colaboracion fortalece el clima. Los relatos distinguen
entre encuentros auténticos y reuniones meramente formales. Cuando la colaboracion
responde a un propésito genuino, genera confianza; cuando es impuesta o
instrumental, pierde su capacidad transformadora. Esta tension remite a la diferencia
entre participacion simbdlica y participacion real, ampliamente discutida en la

pedagogia critica (Giroux, 2011).

La colaboracién también posee una dimension afectiva. No se trata Unicamente
de coordinar tareas, sino de sentirse acompafado. La solidaridad ante dificultades
personales revela que el clima organizacional trasciende lo técnico y se situa en lo
humano. Van Manen (2014) afirma que la pedagogia esta atravesada por una

preocupacion por el otro; esta preocupacion también configura el tejido institucional.

129



En la experiencia narrada, respeto, comunicacion y colaboracidén no operan de
manera aislada. Se entrelazan. El respeto hace posible el dialogo; el didlogo fortalece
la colaboracion; la colaboracién consolida la confianza. Se trata de una dinamica
circular donde cada elemento sostiene al otro. Esta interrelacion recuerda la nocién de
circulo hermenéutico, donde las partes se comprenden desde el todo y el todo desde
las partes (Gadamer, 2003).

Cuando alguno de estos elementos se debilita, el clima se resiente. Sin respeto,
la comunicacion se vuelve defensiva; sin comunicacién clara, la colaboracién se
fragmenta; sin colaboracion, el trabajo se vive en soledad. Asi, el clima organizacional
se revela como una experiencia relacional compleja que depende de la calidad ética y

comunicativa de sus vinculos.

En sintesis, el fendbmeno muestra que el clima organizacional no es simplemente
un resultado administrativo, sino una construccion cotidiana donde el respeto sostiene
la dignidad, la comunicacién construye sentido compartido y la colaboracion transforma
la carga en comunidad. Como diria Van Manen (2003), lo esencial no es la estructura
formal, sino la manera como la experiencia es vivida y significada por quienes la
habitan.

El liderazgo, en las voces recogidas, no se vive como ejercicio jerarquico sino
como presencia relacional. Un informante expresa que “cuando el directivo escucha y
actua con justicia, el ambiente cambia para bien”. No habla de control ni de autoridad
impositiva, sino de una experiencia de cercania que transforma el animo colectivo. Este
liderazgo se aproxima mas a lo que Bill George (2003) denomina liderazgo auténtico:

coherencia entre valores y accion.

En otra voz se sefala que “una gestién empatica y participativa impacta
directamente el clima”. Aqui el liderazgo no es una funcién administrativa, sino un modo

de estar con otros. Se trata de una autoridad que reconoce la dignidad del docente y
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genera confianza. Desde la fenomenologia hermenéutica, esto revela que el liderazgo

se experimenta en el tono de la relacion, no en el organigrama (Van Manen, 2014).

Sin embargo, no todas las experiencias de liderazgo fueron vividas de manera
armonica. Un informante afirmé que la colaboracion es dificil de sostener “si no hay una
base solida desde la direccion”. Esta afirmacién muestra que el liderazgo no es
accesorio; es estructurante del clima. Cuando se percibe ausencia de respaldo, el

trabajo pierde cohesién y el entusiasmo se debilita.

El liderazgo aparece entonces como nucleo articulador de la coherencia
institucional. Cuando existe escucha activa y disposicién al dialogo, los docentes
sienten que forman parte de un proyecto comun. Cuando predomina la distancia o la
comunicacion fragmentada, la institucion se percibe como estructura fria. Aqui resuena
la perspectiva de Freire (2005), quien sostiene que la autoridad auténtica no se impone,

se legitima en la relacion dialdgica.

El reconocimiento emerge como otra experiencia decisiva. Varios informantes
sefalaron que se sienten valorados “por el compromiso colectivo” o “por la confianza
que depositan en mi”. El reconocimiento no siempre adopta la forma de premios
formales; muchas veces se manifiesta en gestos minimos que confirman la
pertenencia. Sin embargo, también se escuchd la voz que expreso que su trabajo
“pasaba desapercibido”. La invisibilizacion profesional no es un dato menor; afecta el
sentido de utilidad y pertenencia. Honneth (1997) afirma que el reconocimiento es
condicion para la autoestima y la identidad profesional. Cuando este falta, el vinculo

institucional se resiente.

Un informante relatd que la retroalimentacion se centraba mas en el error que en
el acompafnamiento. Esta experiencia revela que el reconocimiento no es simplemente
sefalar fallas, sino validar procesos. En clave hermenéutica, el reconocimiento permite
que el docente se experimente como sujeto valioso dentro de la comunidad, no solo

como ejecutor de tareas.
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El acompafiamiento aparece intimamente ligado al liderazgo y al
reconocimiento. Se vive como presencia que orienta sin invadir. Una docente expresoé
que cuando se siente escuchada “trabaja mas tranquila y feliz”. Aqui el
acompafamiento no es supervision técnica, sino respaldo emocional y profesional.
También se manifesté que la retroalimentacion podria ser “mas personalizada y
especifica”. Esta peticion revela que el acompanamiento no se agota en lineamientos
generales; requiere cercania y comprension de la singularidad. En palabras de Van

Manen (2014), la pedagogia es siempre una practica atenta a lo particular.

Cuando el acompafamiento es intermitente o reactivo, “solo te buscan cuando
hay un problema”, el clima se vuelve tenso. La experiencia cambia de tonalidad. El
docente no se siente acompafado en su crecimiento, sino evaluado en su error. Esto

afecta la confianza y, en consecuencia, el bienestar institucional.

La dimensidn emocional atraviesa todos estos temas. El clima organizacional se
siente. Un informante expresé que “si el maestro llega feliz, crea un ambiente bonito
que se contagia”. La emocion no es un afiadido superficial; es componente estructural
de la experiencia educativa. Noddings (2013) sefiala que el cuidado y la afectividad son

fundamentos éticos de la practica pedagdgica.

En otra voz se escuchd que “lo emocional pesa mucho en el aula”. Esta
afirmacion sintetiza la vivencia de que el clima no es solo organizacién funcional, sino
atmosfera afectiva. Cuando las relaciones son armoénicas, el trabajo se vive con

ligereza; cuando hay tensiones no resueltas, la carga se intensifica.

La dimensién emocional también se manifiesta en el alivio que produce la
colaboracion genuina. “Cuando planificamos juntos, nos sentimos menos solos”,
expres6 una docente. La soledad profesional se transforma en comunidad emocional.
Esta experiencia coincide con lo planteado por Wenger (2001), quien describe cédmo las

comunidades de practica sostienen no solo saberes, sino identidades compartidas.
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En conjunto, liderazgo, reconocimiento, acompafiamiento y dimension emocional
revelan que el clima organizacional no es simplemente un sistema estructural, sino una
experiencia profundamente humana. Se configura en la coherencia entre lo que se dice
y lo que se hace, en la escucha que valida, en el apoyo que sostiene y en la emocion
que circula entre los cuerpos presentes. Como advierte Van Manen (2003), la esencia
de un fendmeno se devela cuando logramos nombrar aquello que, aun siendo

cotidiano, sostiene el sentido profundo de la experiencia.

La comunidad no aparece en los relatos como una palabra abstracta, sino como
una vivencia concreta. Se manifiesta cuando un docente afirma que “somos un equipo”
o cuando otro recuerda jornadas pedagdgicas que “nos unian mucho”. La comunidad
no es simplemente coexistencia en un mismo espacio fisico; es experiencia de
pertenencia compartida. Se siente cuando el trabajo deja de ser individual y se vuelve

construccion conjunta.

En varias voces, la comunidad se configura en pequefios actos cotidianos:
compartir materiales, planear en conjunto, acompafarse en momentos dificiles. Esta
vivencia coincide con lo que Wenger (2001) denomina comunidades de practica, donde
el aprendizaje y la identidad se construyen en la interaccion. Aqui, la comunidad no es

discurso institucional, sino tejido relacional.

Pese a ello, también se evidencié que la comunidad puede fracturarse cuando
predomina el aislamiento profesional. Un informante hablé de dinamicas donde “cada
quien iba por su lado”. En ese momento, la institucion deja de sentirse como
comunidad y se experimenta como suma de individualidades. La ausencia de
comunidad no siempre se expresa en conflicto abierto; a veces se manifiesta en

silencios prolongados y trabajos solitarios.

Desde la fenomenologia hermenéutica, la comunidad es el espacio donde el

sentido se comparte (Van Manen, 2014). Cuando los docentes sienten que pueden

133



equivocarse sin juicio y aprender juntos, la comunidad se fortalece. Cuando la reflexion

se convierte en tramite formal, el vinculo pierde profundidad.

La organizacion, por su parte, aparece como estructura que puede sostener o
debilitar la experiencia comunitaria. Algunos informantes valoran que existan normas
claras y planificacién definida, porque brindan estabilidad. “Las normas claras orientan
la convivencia”, expresé uno de ellos. La organizacién, entonces, no se vive como

rigidez, sino como marco que ofrece seguridad.

Sin embargo, cuando la organizacion se experimenta como fragmentacion
comunicativa o como decisiones poco articuladas, genera incertidumbre. La
informacion tardia o poco sistematizada no solo afecta la logistica; altera la confianza.
En palabras de uno de los informantes, “cuando la informacién no llega a todos por

igual, se genera incomodidad”. La organizacion tiene un efecto emocional.

La planificacion compartida fue mencionada como experiencia positiva. Cuando
docentes y administracion se sientan a definir metas concretas, se fortalece la
sensacion de coherencia. La organizacion adquiere sentido cuando no es imposicion,
sino construccién colectiva. Aqui resuena la idea de coherencia institucional como

alineacion entre intenciéon y accion (Fullan, 2002).

La coherencia institucional emerge como uno de los nucleos mas sensibles del
fendmeno. No basta con hablar de respeto o colaboracion; estos deben sentirse en la
practica diaria. Un informante expreso que el clima mejora cuando existe “coherencia
entre lo que se dice y lo que se hace”. Esta afirmacién revela que la coherencia no es

técnica, es ética.
Cuando el discurso institucional promueve dialogo, pero las decisiones se toman

unilateralmente, la incoherencia se vuelve evidente. Y esa fractura afecta la vivencia del

clima. La institucion se percibe entonces como escenario de contradicciones. En

134



cambio, cuando normas, liderazgo y practicas pedagogicas caminan en la misma

direccion, el ambiente se experimenta como estable y confiable.

La coherencia también se manifiesta en la relacion entre estructura y emocion.
Un docente sefiald que la estabilidad organizativa le permite “concentrarse mejor en su
labor pedagdgica”. La serenidad que proviene del orden no anula la dimension
humana; la sostiene. En esta experiencia, la organizaciéon no compite con la

comunidad, la respalda.

Comunidad, organizacién y coherencia no aparecen como categorias aisladas,
sino como dimensiones interdependientes. La comunidad necesita estructura para
sostenerse; la organizacion necesita comunidad para humanizarse; la coherencia
articula ambas. Cuando una de estas dimensiones se debilita, el clima organizacional

pierde equilibrio.

Reflexionando todo el conjunto, el fendmeno del clima organizacional se devela
como una experiencia donde lo estructural y lo humano se entrelazan. No es
unicamente atmosfera emocional ni exclusivamente disefio organizativo. Es la vivencia
de trabajar en un lugar donde las normas orientan, las relaciones sostienen y las
acciones guardan correspondencia con los principios. Alli, la institucion deja de ser solo

espacio de trabajo y se convierte en comunidad organizada con sentido compartido.

Fase Il: Construccion de teorizaciones

La construccion de las teorizaciones en este capitulo no responde a una logica
clasificatoria ni a la simple reorganizacion de categorias emergentes. Surge de un
proceso interpretativo en el que las experiencias narradas por los informantes fueron
leidas, releidas y sometidas a variaciones imaginativas, reducciones y dialogos con la
tradicidn tedrica. Desde la perspectiva fenomenoldgico-hermenéutica de Van Manen
(2003), teorizar no implica abstraer la experiencia hasta vaciarla de vida, sino

profundizar en ella hasta encontrar aquello que la sostiene y le otorga sentido.
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En este horizonte, las teorizaciones aqui presentadas se configuran como
comprensiones articuladas del fendmeno del clima organizacional, construidas a partir
del entrelazamiento de voces docentes, analisis tematico, transformaciones linguisticas
y dialogo critico con autores del campo educativo. No se trata de “nombrar” lo que ya

estaba dicho, sino de pensar lo vivido hasta hacerlo conceptualmente fértil.

Asi, cada teorizacion representa un movimiento de integracion hermenéutica:
parte de la experiencia concreta, atraviesa la reflexion interpretativa y retorna al
fendmeno con mayor claridad. En este proceso, el clima organizacional deja de
entenderse como un constructo técnico-administrativo y se revela como una vivencia
relacional, ética y simbdlica que se encarna en practicas cotidianas, decisiones

institucionales y modos de estar juntos en la escuela.

El respeto como principio estructurante del clima organizacional

El respeto, en las voces de los informantes, no aparece como una norma escrita
ni como una consigna institucional repetida en manuales de convivencia. Se
experimenta como una atmosfera. Esta en el modo en que se habla al otro, en la forma
como se gestionan las diferencias, en la posibilidad de disentir sin romper el vinculo. En
este sentido, el respeto no es accesorio del clima organizacional: lo sostiene desde
dentro. Uno de los informantes expreso6 que, aunque existen tensiones, “se manejan
con dialogo y tolerancia”. Esta afirmacion revela algo esencial: el conflicto no
desaparece en un clima sano; lo que cambia es la manera de tramitarlo. El respeto
actua como mediacion ética que impide que la diferencia se transforme en fractura. Alli

donde el respeto opera, el desacuerdo no destruye la comunidad.
Desde la fenomenologia de Van Manen (2003), puede decirse que el respeto se

manifiesta como una estructura vivida de reconocimiento. No se impone; se

experimenta. Los docentes no hablan del respeto como obligacién, sino como
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experiencia que genera confianza y pertenencia. Cuando el respeto esta presente, el

ambiente se siente “mas liviano”, “mas tranquilo”, “mas humano”.

Esta vivencia coincide con lo planteado por Bolivar (2016), quien sostiene que el
respeto en las organizaciones escolares no puede reducirse a una actitud individual,
sino que constituye una construccion cultural que se teje en las practicas cotidianas. En
la investigacion, esta dimension cultural se hace evidente: el respeto no depende solo
de personas aisladas, sino de dinamicas compartidas que legitiman la dignidad
profesional del otro. Por otra parte, Murillo (2007) sefiala que los climas escolares
favorables se fundamentan en valores compartidos que fortalecen el sentido de
pertenencia. En las narraciones analizadas, el respeto aparece precisamente como ese
valor que permite que el docente se sienta parte y no pieza. Cuando el respeto es
reconocido, el trabajo deja de ser mera funcion y se convierte en experiencia

significativa.

No obstante, la investigacion también muestra que el respeto no es automatico
ni homogéneo. En algunas voces emergen matices: momentos de invisibilizacion,
retroalimentaciones centradas unicamente en el error o decisiones administrativas que
generan malestar. Estos relatos revelan que el respeto puede erosionarse cuando la
comunicacion se fragmenta o cuando el reconocimiento se vuelve intermitente. Aqui se
hace visible una dimension mas profunda: el respeto no es solo trato cordial; es
reconocimiento del otro como sujeto de saber. En coherencia con Téjar (2000), asumir
la palabra del docente como valida implica reconocer su experiencia como fuente

legitima de conocimiento. Cuando este reconocimiento falta, el clima se resiente.

En el plano hermenéutico, el respeto se configura como principio estructurante
porque articula otras dimensiones del clima. Sin respeto, la colaboracion pierde
autenticidad; la comunicacion se vuelve defensiva; el liderazgo se percibe como
imposicion. El respeto actua como condicion de posibilidad para que las demas

dinamicas institucionales adquieran sentido.
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Los informantes que describen ambientes donde el respeto predomina hablan
también de confianza. Esta relacion no es casual. El respeto genera previsibilidad
relacional: el docente sabe que puede expresar su opinion sin ser ridiculizado, que
puede cometer errores sin ser descalificado. Esta seguridad simbdlica fortalece la
cohesion institucional. Desde una perspectiva ética, el respeto configura una manera
de habitar la escuela. No se limita al cumplimiento de normas, sino que se encarna en
practicas concretas: escuchar antes de juzgar, reconocer el esfuerzo ajeno, gestionar

diferencias con apertura. En este sentido, el respeto no se decreta; se cultiva.

Fenomenoldégicamente, puede afirmarse que el respeto se experimenta como
“tranquilidad compartida”. No es visible como objeto, pero se siente en el tono del
ambiente. Cuando falta, el cuerpo lo percibe: tensiones, silencios incémodos,
distancias. Cuando esta presente, el trabajo fluye con mayor naturalidad. De esta
manera, la teorizacion que emerge de este analisis permite comprender que el respeto
no es un valor agregado al clima organizacional, sino su eje configurador. No se trata
de promover campanas institucionales aisladas, sino de sostener practicas coherentes
que reconozcan al docente como sujeto profesional digno, capaz y participe del

proyecto educativo.

En sintesis, el respeto se revela como principio estructurante porque organiza
las relaciones, legitima la diversidad y posibilita la construccion de comunidad. Alli
donde el respeto se vive de manera auténtica, el clima organizacional deja de ser un
indicador técnico y se convierte en experiencia humana compartida, tejida en la

cotidianidad escolar.

La comunicacion institucional como tejido de confianza

En las experiencias narradas, la comunicacién no aparece como un simple
mecanismo de transmision de informacion. No se reduce a circulares, reuniones o
plataformas digitales. Se vive como una experiencia relacional que puede generar

confianza o fractura, cercania o distanciamiento. El clima organizacional, en este
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sentido, no depende unicamente de lo que se comunica, sino de como se comunica y

de quiénes quedan incluidos o excluidos en ese proceso.

Varios informantes sefalaron que “la informacion fluye, aunque a veces llega
tarde” o que “no siempre llega a todos por igual”. Estas expresiones revelan algo mas
que una dificultad logistica: muestran que la comunicacion impacta directamente la
vivencia de equidad y pertenencia. Cuando la informacién se distribuye de manera
desigual o tardia, no solo se produce desorganizacion, sino también malestar

simbdlico.

Desde la fenomenologia hermenéutica, la comunicacion puede entenderse como
experiencia compartida de sentido (Van Manen, 2003). No es unicamente un acto
técnico; es un acto interpretativo. Lo que se dice, como se dice y cuando se dice
configura la manera en que los docentes comprenden su lugar dentro de la institucién.

La comunicacion, entonces, es una mediacion que estructura la experiencia del clima.

Cuando los informantes hablan de reuniones donde “se escucha sin juzgar” o de
espacios donde es posible aclarar malentendidos, emerge la dimension dialdgica del
clima. Aqui la comunicacion no es vertical ni unilateral, sino horizontal y restauradora.
Se convierte en puente que permite recomponer tensiones antes de que se conviertan
en rupturas. Ander-Egg (2000) advierte que en toda organizacién la comunicacién
refleja relaciones de poder y cultura institucional. Esta investigacion confirma esa
premisa: cuando la comunicacion es abierta y sistematica, los docentes la interpretan
como signo de confianza; cuando es fragmentada o reactiva, la viven como indicio de

distanciamiento. El clima organizacional se ve atravesado por esa lectura.

En los relatos mas criticos, la comunicacién deficiente se asocia a desmotivacion
y sensacion de invisibilidad. No ser informado oportunamente se experimenta como no
ser tenido en cuenta. Asi, la comunicacion adquiere una dimension ética: no comunicar
adecuadamente implica, en cierta forma, no reconocer plenamente al otro. Bolivar

(2006) sostiene que la comunicacion institucional es condicion para la gestiéon
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participativa y la construccion de pertenencia. Las voces docentes confirman esta idea:
cuando hay claridad y apertura, el ambiente se siente mas estable; cuando predomina
la incertidumbre, el clima se vuelve tenso. La confianza no se impone; se construye a

través de la coherencia comunicativa.

Casanova (2011) agrega que la mejora institucional depende en gran medida de
procesos comunicativos transparentes. En los relatos analizados, la comunicacion
aparece como tejido invisible que articula las practicas. No se limita a transmitir
decisiones, sino que permite comprenderlas. Y es necesario sefalar, que comprender

reduce resistencias y fortalece compromisos.

Fenomenolégicamente, la comunicacion se experimenta como atmosfera. Los
docentes no describen solo canales formales; describen sensaciones: presion cuando
la informacion llega tarde, tranquilidad cuando se aclaran situaciones, confianza
cuando se sienten escuchados. El clima organizacional, asi, se siente en el tono de las

interacciones comunicativas.

Un elemento recurrente en las voces es la necesidad de sistematizacion. No
basta la intencion de comunicar; se requiere organizacion. Aqui emerge una tension
interesante: la comunicacion debe ser al mismo tiempo humana y estructurada. Sin
humanidad se vuelve fria; sin estructura se vuelve caética. El equilibrio entre ambas

dimensiones sostiene el clima.

Desde la variacion imaginativa propia de la reduccion eidética, puede pensarse
que, si la comunicacion desapareciera o se tornara completamente unilateral, el clima
se fragmentaria. Las tensiones aumentarian y la colaboracion se debilitaria. Esto revela
su caracter esencial: la comunicacion no es accesorio, es condicidén constitutiva del
ambiente institucional. En su dimension mas profunda, la comunicacioén institucional se
configura como tejido de confianza porque permite que las diferencias se tramiten con

claridad y que las decisiones se comprendan colectivamente. Donde hay dialogo
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constante, el error se transforma en aprendizaje; donde hay silencio o ambiguedad, el

error se vive como amenaza.

La teorizacién que emerge de este analisis permite afirmar que la comunicacion
institucional no es unicamente estrategia administrativa, sino practica ética que
configura la experiencia del clima. Cuando es oportuna, horizontal y coherente,
fortalece la confianza y la pertenencia; cuando es fragmentada o reactiva, erosiona el

vinculo.

Asi, el clima organizacional se revela como fendmeno profundamente
comunicativo. No se sostiene solo en estructuras formales, sino en la calidad del
intercambio simbdlico que circula en la institucion. La comunicacion, entendida como
tejido de confianza, articula relaciones, organiza sentidos y da estabilidad a la

experiencia compartida de la escuela.

La colaboracion docente como cultura profesional compartida

En las voces de los informantes, la colaboracion no aparece como una tarea
asignada ni como una obligacion administrativa. Se vive como experiencia que
transforma la manera de habitar la institucién. Cuando un docente afirma que “cuando
compartimos experiencias el trabajo fluye mejor” o que “planear juntos reduce la carga”,
esta sefalando que la colaboracién no es accesorio del clima, sino uno de sus nucleos

estructurantes.

La experiencia compartida revela que el aislamiento profesional pesa. Cuando
cada docente permanece encerrado en su aula, el trabajo se vuelve solitario y la carga
emocional aumenta. En cambio, cuando existe intercambio de materiales, planeacion
conjunta o proyectos integrados entre grados, la practica adquiere otro sentido. El clima
organizacional se aligera porque deja de ser experiencia individual para convertirse en

construccion colectiva.
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Desde la fenomenologia hermenéutica, la colaboracion puede entenderse como
vivencia de co-pertenencia (Van Manen, 2003). No se trata simplemente de dividir
tareas, sino de reconocerse parte de un proyecto comun. Lo que se experimenta no es
solo eficiencia organizativa, sino compafiia profesional. La colaboracién introduce una

dimension afectiva que impacta directamente el clima.

Hargreaves (2003) distingue entre colaboracion auténtica y colaboracion
artificial. La primera surge de la confianza y el compromiso voluntario; la segunda se
impone desde estructuras formales y pierde su potencia transformadora. En los relatos
analizados esta distincion es evidente: cuando las reuniones son vividas como
‘cumplimiento”, el clima no mejora; cuando el encuentro es genuino, el ambiente
cambia.

Algunos informantes sefialaron que la colaboracion “reduce el estrés” y “evita la
sensacion de soledad”. Estas expresiones muestran que la colaboracién no solo incide
en lo pedagdgico, sino en el bienestar emocional. La cultura profesional compartida
actua como red de apoyo que protege frente al desgaste cotidiano. Asi, el clima

organizacional se experimenta como mas humano cuando la cooperacion es constante.

Zabalza (2007) afirma que la ensefianza es, en esencia, una practica colectiva,
aunque muchas veces se ejerza en soledad. Los relatos confirman esta tension: el aula
es espacio individual, pero el sentido de la practica se fortalece cuando existe
intercambio y dialogo entre colegas. La colaboracion, entonces, no elimina la

autonomia docente, sino que la enriquece.

En los testimonios mas criticos, la colaboracion aparece como “necesaria pero
dificil de sostener”. Aqui se evidencia que la cultura colaborativa no se decreta; se
cultiva. Si no existe respaldo institucional o coherencia directiva, los esfuerzos
individuales se diluyen. El clima organizacional depende de que la colaboracion tenga

condiciones estructurales para sostenerse.
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Desde una reduccion eidética, si eliminaramos la colaboracion de la experiencia
docente, el clima se tornaria mas fragmentado. La escuela se convertiria en suma de
individualidades sin proyecto comun. Esta variacién imaginativa permite identificar lo

esencial: la colaboracién configura la experiencia de comunidad profesional.

Bolivar (2007) sostiene que las organizaciones escolares que desarrollan
culturas colaborativas tienden a fortalecer su identidad institucional. La investigacion
muestra que cuando los docentes trabajan por proyectos integrados o desarrollan
actividades entre paralelos, no solo mejoran procesos académicos, sino que consolidan

vinculos que sostienen el clima.

La colaboracion también aparece como practica ética. Implica reconocer el saber
del otro, abrirse a la critica constructiva y compartir decisiones. Desde la perspectiva de
Van Manen (2003), esta apertura constituye una forma de cuidado del mundo de la vida
escolar. El clima organizacional se vuelve mas so6lido cuando el conocimiento circula
sin competencia destructiva. No obstante, la colaboracion puede volverse superficial si
no esta acompanada de reflexion. Cuando se limita a tareas logisticas, pierde
profundidad. Pero cuando se convierte en espacio de didlogo pedagdgico, genera
aprendizaje colectivo. En ese punto, la cultura profesional compartida trasciende lo

operativo y se transforma en experiencia formativa.

Imbernén (2010) plantea que el desarrollo profesional docente se potencia en
comunidades de aprendizaje. Los informantes que impulsan circulos pedagogicos o
planeaciones conjuntas evidencian esta dinamica. La colaboracion no solo mejora el
clima; transforma la practica y fortalece la autonomia profesional. En términos
hermenéuticos, la colaboracidn se revela como tejido que articula respeto,
comunicacion y reconocimiento. No es categoria aislada; es cruce de dimensiones.
Cuando se vive auténticamente, sostiene la confianza y la pertenencia; cuando se

debilita, el clima pierde cohesion.
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La teorizacidn que emerge de este analisis permite comprender la colaboracion
docente como cultura profesional compartida, no como estrategia puntual. Es una
forma de estar en la institucion, una manera de entender el trabajo como construccion
conjunta de sentido. Asi, el clima organizacional se devela como experiencia que se
expande cuando el trabajo deja de ser individual para convertirse en proyecto comun.
La colaboracién, en su dimension mas profunda, no solo organiza tareas: construye

comunidad.

La reflexion pedagégica como estrategia de transformacion institucional

En las voces de los informantes, la reflexion pedagdgica no aparece como un
requisito formal ni como un ejercicio técnico aislado. Se vive como pausa necesaria en
medio de la rutina escolar. Cuando un docente afirma que estos espacios permiten
“‘detenerse y no actuar de manera automatica”, esta sefialando algo profundo: la

reflexion interrumpe la inercia y devuelve sentido a la practica.

La experiencia muestra que la escuela, sin reflexion, tiende a repetirse. Las
jornadas pedagadgicas, los encuentros por ciclos o los dialogos colectivos no solo
organizan informacion; crean la posibilidad de mirar lo que se hace. Desde la
fenomenologia hermenéutica, esta mirada constituye un acto de conciencia sobre la
experiencia vivida (Van Manen, 2003). Reflexionar es volver sobre lo actuado para

comprenderlo de otro modo.

Algunos informantes sefalaron que cuando la reflexién se convierte en simple
formalidad, pierde su potencia transformadora. En cambio, cuando se vive como
espacio auténtico de didlogo, fortalece la comunidad profesional. Esta distincién es
clave: no todo encuentro es reflexion; solo aquel que abre posibilidad de revisién y
cambio. Por su parte, Camilloni (2006) plantea que la reflexion critica permite
problematizar la practica y evitar su mecanizacion. En los relatos analizados, esta idea
se confirma: los docentes que valoran estos espacios reconocen que alli nacen ideas,

se corrigen errores y se ajustan procesos. El clima organizacional se ve impactado
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porque la institucion deja de operar desde la repeticidbn y comienza a actuar desde la

conciencia.

Marcelo (2009) sostiene que la reflexién compartida fortalece la cultura
profesional y favorece la autorregulacion institucional. Cuando los docentes dialogan
sobre sus practicas, se construye una memoria colectiva que orienta decisiones
futuras. La reflexion, entonces, no es solo introspeccién individual; es construccion
colectiva de sentido. Asi pues, desde la variacion imaginativa propia de la reduccion
eidética, si eliminaramos los espacios de reflexion, la experiencia docente se tornaria
mas automatica, menos consciente. El clima podria mantenerse en apariencia estable,
pero perderia profundidad ética y pedagdgica. Lo esencial que emerge es que la

reflexion sostiene la posibilidad de transformacion.

Algunos informantes expresaron que estos espacios permiten “reconocer errores
sin temor”. Esta frase revela un componente decisivo: la reflexién solo transforma
cuando existe confianza. Si el error se convierte en amenaza, el silencio sustituye al
aprendizaje. El clima organizacional, entonces, depende de que la reflexion se viva sin
juicio punitivo. Imbernén (2010) advierte que la formacién docente permanente no
puede desligarse de la reflexion critica sobre la practica. En esta investigacion, la
reflexion aparece como dimension que articula mejora profesional y bienestar
institucional. Una escuela que reflexiona colectivamente fortalece su coherencia y su
identidad.

Desde la perspectiva hermenéutica, la reflexion pedagdgica constituye un
movimiento circular: se parte de la experiencia, se interpreta, se resignifica y se vuelve
a actuar. Este proceso se aproxima al circulo hermenéutico descrito por Gadamer
(1998), donde comprender implica dialogar con lo vivido. El clima organizacional se

transforma cuando la institucién asume esta dinamica como practica constante.

La reflexion también impacta la dimensién emocional del clima. Cuando un

docente se siente escuchado en sus preocupaciones pedagogicas, experimenta
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reconocimiento profesional. La palabra compartida tiene efecto reparador. No se trata
solo de mejorar estrategias didacticas, sino de legitimar la experiencia del otro. En
algunos relatos se evidencia que la reflexiéon es mas breve de lo deseado. Esta
limitacion temporal no anula su valor, pero revela una tensidn estructural: la urgencia
administrativa compite con la profundidad pedagdgica. La transformacion institucional

requiere tiempo, y la reflexion necesita espacio para madurar.

Desde esta teorizacién emergente, la reflexion pedagdgica se configura como
estrategia de transformacion institucional porque permite que la escuela se piense a si
misma. No transforma por decreto, sino por comprension. No impone cambios, sino

que los construye desde la experiencia interpretada.

Asi pues, es posible comprender que el clima organizacional se fortalece cuando
la reflexion deja de ser evento ocasional y se convierte en practica cultural. Una
institucion que reflexiona colectivamente se vuelve mas consciente, mas justa y mas
coherente. La transformacion no comienza en la norma escrita, sino en la palabra

compartida que resignifica la experiencia vivida.

Practica docente y liderazgo para la construccion del clima organizacional

En las narraciones de los informantes, la practica docente no aparece reducida a
la planificacion de clases o al cumplimiento de contenidos. Se vive como una forma de
presencia. La manera en que el maestro llega al aula, se relaciona con sus colegas y
asume los desafios cotidianos va configurando el ambiente institucional. El clima

organizacional, en este sentido, no es algo externo a la practica: se teje en ella.

Algunos informantes afirmaron que “la actitud transforma el ambiente” o que
“trabajar con gusto cambia el clima”. Estas expresiones revelan que el liderazgo no se
limita a cargos formales. Se manifiesta en la disposicion ética, en la coherencia entre lo

que se dice y lo que se hace, en la capacidad de sostener relaciones respetuosas
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incluso en contextos complejos. Alli emerge un liderazgo cotidiano, silencioso, pero

profundamente influyente.

Bolivar (2007) sefala que el liderazgo docente debe entenderse como una
practica distribuida, situada en la interaccion diaria y no exclusivamente en la estructura
jerarquica. En los relatos analizados, esta idea cobra sentido: el liderazgo se ejerce
cuando un docente propone proyectos integrados, acompafna a un colega o0 modela

una actitud profesional coherente.

La practica pedagdgica, desde esta mirada, tiene una dimension organizativa.
Cuando el docente planifica con otros, articula areas o genera actividades
intergrupales, no solo mejora el aprendizaje; fortalece la cohesion institucional. El clima
organizacional se transforma porque la accion pedagdgica deja de ser individual y se

convierte en experiencia compartida.

Murillo y Krichesky (2015) sostienen que el liderazgo pedagdgico impacta
directamente en el bienestar docente y en la mejora institucional. En esta investigacion,
se observa que cuando los docentes asumen un rol propositivo, el ambiente se vuelve
mas dinamico y menos dependiente de decisiones exclusivamente administrativas. La
iniciativa pedagogica genera movimiento. Desde la fenomenologia hermenéutica, el
liderazgo se comprende como forma de estar en el mundo escolar. No es atributo fijo,
sino experiencia vivida que se actualiza en cada interaccion (Van Manen, 2003). El
docente lidera cuando escucha, cuando propone, cuando sostiene la coherencia

incluso en momentos de tension.

Algunos informantes sefialaron que el impacto individual se debilita cuando no
existe respaldo organizacional. Esta afirmacion introduce una tensién importante: el
liderazgo docente no opera en el vacio. Necesita condiciones institucionales que lo
reconozcan y lo acompafien. Sin coherencia estructural, la iniciativa puede
desgastarse. Imbernén (2010) plantea que el liderazgo pedagdgico implica compromiso

critico con la institucion y con la mejora continua. No se trata de protagonismo, sino de
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responsabilidad compartida. En los relatos, esta responsabilidad se expresa en la

puntualidad, la preparacion rigurosa y la disposicidén a colaborar.

También emerge un liderazgo afectivo. Cuando un docente contagia entusiasmo
o sostiene un ambiente armdnico en el aula, ese efecto trasciende el espacio fisico. Los
estudiantes reproducen formas de relacion aprendidas entre adultos. El clima
organizacional se ve impactado porque el liderazgo pedagoégico modela
comportamientos colectivos. Hargreaves (2003) advierte que las culturas escolares se
fortalecen cuando el liderazgo es colaborativo y no competitivo. En esta investigacion,
los docentes que promueven proyectos conjuntos o actividades entre grados muestran

cémo el liderazgo compartido reduce el aislamiento profesional y construye comunidad.

Desde la reduccion eidética realizada, si eliminaramos la actitud propositiva del
docente, el clima perderia dinamismo. Permaneceria la estructura, pero se diluiria la
energia transformadora. Lo esencial que emerge es que la practica docente, cuando se
asume con compromiso y coherencia, actia como fuerza organizadora del ambiente
institucional. El liderazgo que aqui se devela no es autoritario ni vertical. Es relacional.
Se construye en la escucha, en la participacion y en la coherencia ética. La autoridad

no proviene del cargo, sino del reconocimiento que generan las acciones consistentes.

Puede reflexionarse entonces que la practica docente constituye un nucleo
generador del clima organizacional. Cada gesto, cada decisién pedagogica, cada forma
de vinculacion incide en la atmésfera institucional. Cuando la practica se vive como
liderazgo ético y colaborativo, el clima se fortalece; cuando se reduce a cumplimiento

mecanico, pierde su potencia transformadora.

Socializacion

En coherencia con el rigor metodoldgico propio de la fenomenologia
hermenéutica de Van Manen, la investigacion incorporo un proceso de socializacion y

validacion interpretativa de los hallazgos con los docentes participantes. Este
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procedimiento permitié contrastar las comprensiones emergentes del andlisis con las
experiencias vividas por los propios actores, fortaleciendo la fidelidad interpretativa del

estudio.

La validacion se realiz6 mediante un ejercicio de devolucion parcial de los
resultados, en el cual se compartieron las categorias emergentes y algunas
interpretaciones centrales derivadas del analisis de las entrevistas. Este espacio se
desarroll6 como un dialogo abierto, respetuoso y reflexivo, donde los docentes
pudieron confirmar, matizar o ampliar los sentidos atribuidos a sus experiencias

institucionales.

Durante este proceso, los participantes reconocieron que las interpretaciones
construidas reflejaban de manera fiel situaciones reales de su vida laboral,
especialmente en lo relacionado con el respeto profesional, la comunicacion
institucional, la colaboracion entre colegas, la reflexiébn pedagogica y el liderazgo
docente. Algunos docentes aportaron ejemplos adicionales que permitieron profundizar

matices y enriquecer los constructos finalmente desarrollados.

Este ejercicio de validacion no solo cumplié una funcién metodoldgica, sino que
reafirmo el sentido ético de la investigacion, al reconocer a los docentes como co-
constructores del conocimiento y no como simples fuentes de informacién. De esta
manera, los constructos teérico-metodoldgicos adquirieron mayor densidad

interpretativa, contextualizacién y legitimidad.
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MOMENTO VI

REFLEXIONES FINALES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se describen las reflexiones finales y recomendaciones
emergentes del proceso investigativo desarrollado en torno a la asociacién entre la
practica docente y el clima organizacional en la Institucién Educativa Mimbre Centro del
municipio de Ciénaga de Oro, Cdérdoba. Las reflexiones finales se sustentan en los
hallazgos obtenidos mediante el analisis cualitativo interpretativo, articulado con los

referentes teoricos y los constructos metodoldgicos construidos en el capitulo anterior.

Las recomendaciones, por su parte, se formulan con base en las comprensiones
alcanzadas, con el propdsito de aportar orientaciones pertinentes a los actores
educativos e institucionales comprometidos con la mejora del ambiente escolar. En
conjunto, este momento busca consolidar el sentido del trabajo investigativo y proyectar
su impacto hacia posibles transformaciones en la cultura organizacional y pedagdgica

de la escuela.

Reflexiones Finales

Este estudio permitié advertir que el clima organizacional no es comprendido por
los docentes como una estructura técnica ni como un concepto administrativo
previamente definido. Las preconcepciones iniciales revelaron que los maestros lo
asocian con respeto, trato, dialogo, apoyo o tension. Es decir, lo nombran desde la
experiencia concreta y no desde el discurso gerencial. Esta constatacion no clausura el
fendmeno, sino que abre una pregunta central: ;qué ocurre cuando la teoria sobre

clima escolar se distancia de la manera como los docentes lo viven?
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Explorar estas comprensiones iniciales permitié reconocer que el clima
organizacional se configura en el terreno de lo relacional. No emerge primero en
documentos institucionales, sino en el modo como se saluda, se escucha, se reconoce
o se ignora al otro. Desde esta perspectiva, el clima no se impone, sino que se
construye en la interaccidn cotidiana. Esta reflexion invita a reconsiderar la gestion

escolar como cuidado del vinculo humano.

Al develar las percepciones docentes, se hizo visible que el clima organizacional
es vivido como un tejido fragil y dinamico. Puede fortalecerse mediante la colaboracion,
la comunicacion clara y el liderazgo empatico; pero también puede tensionarse cuando
la informacion se fragmenta, el reconocimiento escasea o el dialogo se debilita. Las
voces revelaron que el clima no es homogéneo. Se experimenta de forma distinta
segun el rol, la trayectoria y la historia personal de cada docente. Esto impide cualquier
lectura uniforme del fendmeno y reafirma la necesidad de abordarlo desde la
fenomenologia hermenéutica, donde la experiencia singular no se diluye en

generalizaciones apresuradas.

Aqui emerge una reflexidn clave: ;como sostener una cultura institucional que
reconozca la pluralidad de experiencias sin fragmentarse? Esta pregunta queda abierta

como horizonte ético y pedagogico.

Comprender los significados que los docentes atribuyen a las estrategias
institucionales permitié ir mas alla de su disefio formal. Las reuniones, los espacios de
reflexién pedagogica, la planeacion conjunta o los canales de comunicacion no son
vividos simplemente como procedimientos, sino como experiencias que pueden
generar pertenencia o formalismo, confianza o desgaste. Cuando estas estrategias se
viven como auténticas, fortalecen la comunidad profesional. Cuando se perciben como
cumplimiento administrativo, pierden su potencia transformadora. Esta tension muestra
que ninguna estrategia institucional garantiza por si misma un clima favorable; lo

decisivo es el modo como es vivida.
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Desde aqui se abre otra pregunta fenomenoldgica: ¢ qué hace que una misma
practica institucional sea experimentada como cuidado en unos casos y como carga en

otros?

Los constructos tedrico—-metodologicos son comprensiones emergentes que
articulan experiencia, teoria y reflexion interpretativa. En ellos se evidencié que el
respeto, la comunicacion, la colaboracion, el liderazgo, el reconocimiento, el
acompafamiento, la dimension emocional, la comunidad, la organizacion y la

coherencia institucional no operan de forma aislada, sino como entramado.

Esta integracion permitié superar la simple reformulacion categorial y avanzar
hacia una comprensién relacional del fenémeno. El clima organizacional aparece como
experiencia ética, afectiva y estructural al mismo tiempo. No es solo emocion ni solo
norma, mas alla de eso es una interaccion situada. Sin embargo, estas teorizaciones
no agotan el fendmeno. Mas bien lo iluminan parcialmente, dejando abierta la

posibilidad de nuevas lecturas e interpretaciones.

En lo que respecta a la experiencia de las relaciones interpersonales mostré que
el vinculo entre docentes y administracién constituye uno de los nucleos mas sensibles
del clima organizacional. Cuando predomina la escucha, la claridad y el
reconocimiento, el ambiente se percibe estable y confiable. Cuando la comunicacién es
fragmentada o el acompanamiento insuficiente, el clima se experimenta como distante

o vulnerable.

Esta reflexién no pretende sefalar responsabilidades individuales, sino
evidenciar que el clima se configura en la reciprocidad. No depende exclusivamente del
liderazgo formal ni unicamente de la actitud docente. Es un fenédmeno intersubijetivo.
Surge entonces una interrogante abierta: ; cdémo construir liderazgos institucionales que

conjuguen estructura y humanidad, norma y cuidado, organizacién y afectividad?
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Las reflexiones de este estudio dialogan con los principios promovidos por la
UNESCO (2015, 2021), especialmente en lo relacionado con la construccion de
culturas escolares inclusivas, democraticas y centradas en el bienestar docente. La
UNESCO insiste en que la calidad educativa no puede reducirse a resultados
académicos, sino que debe incluir condiciones institucionales que favorezcan el
desarrollo humano integral. Los hallazgos de esta investigacion reafirman que el clima

organizacional constituye una de esas condiciones fundamentales.

Asimismo, el Plan Nacional Decenal de Educacion (PNDE 2016-2026) plantea
la necesidad de fortalecer ambientes escolares participativos, respetuosos y
coherentes con los principios de equidad y convivencia. Las reflexiones aqui
presentadas permiten comprender que estos lineamientos no se materializan
unicamente mediante politicas escritas, sino a través de practicas relacionales

cotidianas que encarnan o contradicen dichos principios.

De este modo, la investigacion no solo se inscribe en una linea interpretativa,
sino que dialoga con marcos nacionales e internacionales que reconocen el clima

escolar como componente estratégico del desarrollo educativo.

Por tanto, lejos de cerrar el fendmeno, este estudio deja abiertas multiples
preguntas. ¢ Como varia la experiencia del clima organizacional en contextos rurales y
urbanos con caracteristicas distintas? ¢ Qué transformaciones emergen cuando se
integran tecnologias digitales en la comunicacion institucional? ; Cémo inciden las

politicas educativas externas en la vivencia interna del clima escolar?

Estas preguntas invitan a futuras investigaciones fenomenoldgicas que
continuen explorando el fendmeno desde otras voces, otros territorios y otras

experiencias.

En virtud de todo lo anterior es importante sefialar que desde la fenomenologia

hermenéutica, comprender es siempre interpretar, y toda interpretacion es provisional.
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El clima organizacional no se fija, sino que se transforma. Entonces puede decirse que

cada gesto, cada palabra, cada decision cotidiana lo reconfigura.

La praxis docente aparece aqui como horizonte inacabado porque no existe un
clima ideal alcanzado de una vez y para siempre. Existe, mas bien, un proceso
permanente de construccion relacional que exige atencion ética, apertura al dialogo y
disposicion a revisar la propia practica. Si algo deja esta investigacion es una
conciencia ampliada: el clima organizacional mas que un escenario externo donde
ocurre la educacion es parte constitutiva de ella. Y en esa comprensién reside su mayor

potencia transformadora.

Recomendaciones

Como resultado de las comprensiones alcanzadas en el presente estudio, se
proponen las siguientes recomendaciones orientadas a fortalecer el clima
organizacional desde la practica docente. Estas orientaciones se conciben como
posibilidades reflexivas que invitan a la toma de conciencia, al didlogo pedagdgico y a
la mejora institucional, en coherencia con el enfoque fenomenoldgico-hermenéutico y

con los valores éticos y pedagogicos evidenciados en los hallazgos.

A los docentes

e Cuidar y fortalecer una cultura del respeto cotidiano, reconociendo la diversidad
de estilos, trayectorias y opiniones entre colegas, promoviendo relaciones
sustentadas en la empatia, la escucha activa y el reconocimiento profesional.

¢ Asumir el liderazgo pedagogico como una practica ética y relacional, ejercida
desde el ejemplo, la coherencia profesional y el compromiso con la
transformacién institucional, mas alla de los cargos jerarquicos.

e Participar de manera consciente y activa en espacios de reflexion pedagdgica,
tanto individuales como colectivos, como una via para revisar la practica,

resignificar las experiencias y fortalecer la identidad profesional docente.
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Promover el trabajo colaborativo como cultura profesional compartida, no solo
por eficiencia operativa, sino como una forma de cuidado mutuo,
enriquecimiento del saber docente y consolidacion del equipo educativo.
Fortalecer las habilidades comunicativas, desarrollando practicas de dialogo
constructivo, retroalimentacion respetuosa y resolucion pacifica de conflictos que

emergen en la vida escolar.

A los equipos directivos

Propiciar condiciones reales para una comunicacion institucional fluida, creando
espacios y canales efectivos para la circulacion de la informacion, la escucha del
profesorado y la participacion en las decisiones.

Respaldar, reconocer y visibilizar el liderazgo pedagogico de los docentes,
valorando su incidencia en el clima organizacional y generando oportunidades
para su desarrollo profesional y su participacion activa en la vida institucional.
Garantizar tiempos y espacios auténticos para la reflexion institucional,
articulados con los procesos de evaluacion y mejoramiento educativo, con
metodologias participativas que promuevan el pensamiento critico y el dialogo
pedagogico.

Fomentar iniciativas de trabajo colaborativo, apoyando la conformacion de
equipos de docentes por areas, grados o proyectos, y brindando
acompafnamiento pedagogico y organizativo para su sostenibilidad.

Consolidar una cultura organizacional basada en principios compartidos, donde
el respeto, la inclusion, la confianza y el compromiso se traduzcan en practicas

cotidianas visibles y coherentes.

A las instituciones educativas

Incorporar el analisis del clima organizacional en sus procesos de
autoevaluacion institucional, privilegiando enfoques cualitativos que recuperen la
voz y la experiencia de los actores educativos, mas alla de los indicadores

administrativos.
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Disefar planes de desarrollo profesional docente que integren dimensiones
éticas, emocionales y organizacionales, reconociendo la integralidad de la
funcidn educativa y el impacto del bienestar docente en la calidad institucional.
Establecer orientaciones internas para la gestién de la convivencia profesional,
con énfasis en la prevencion de conflictos, la mediacion y el fortalecimiento del
bienestar colectivo.

Articular el liderazgo docente con los propésitos del Proyecto Educativo
Institucional (PEI), promoviendo una direccion distribuida que fortalezca la

participacion, la corresponsabilidad y el sentido de pertenencia.

A futuras investigaciones

Ampliar el estudio del clima organizacional a otros niveles educativos o
contextos institucionales, para enriquecer la comprension del fenédmeno desde la
diversidad territorial, cultural y organizativa.

Profundizar en el analisis del liderazgo pedagdégico desde una perspectiva
cualitativa, explorando las formas cotidianas de influencia docente no visibles en
los modelos tradicionales de liderazgo.

Explorar la asociacion entre bienestar docente, clima organizacional y
desempenio educativo, integrando dimensiones emocionales, éticas y
profesionales desde contextos reales de practica.

Desarrollar y validar instrumentos cualitativos participativos que permitan
comprender el clima organizacional escolar a partir de categorias emergentes

construidas desde la experiencia de los propios docentes.
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ANEXOS

Anexo A-1: Consentimiento informado participantes

’ﬂ""[‘ REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOF
INSTITUTO PEDAGOGICO DE CARACAS

DOCTORADO EN EDUCACION o
Comité de Etica

CONSENTIMENTO INFORMADO DEL PARTICIPANTE

Orientaciones para llenar esta planilla: El participante debe recibir y comprender toda la
informacion necesaria para decidir participar voluntariamente en la investigacion sin
coercién alguna.

1. Propésito de la investigacion: Generar constructos teéricos — metodoldgicos
orientados hacia el mejoramiento del clima organizacional desde la practica
pedagogica de los docentes en la Institucion Educativa Mimbre Centro del municipio de
Ciénaga de Oro, Cérdoba.

2. Responsable de la investigacion: Patricia Chica Miranda

3. Lugar y fecha de aplicacién de la investigacion: Institucion Educativa Mimbre
Centro del municipio de Ciénaga de Oro, Cérdoba.

4. Duracién de la investigacion: 36 meses

5. Descripcidn de la participacién: El participante respondera a las preguntas que se
derivan de una entrevista semiestructurada y de ser necesario, se observaran las
practicas desarrolladas en la escuela.

6. Condiciones de la participacion: el participante tiene conocimiento de que la
participacion es voluntaria y no recibira retribucion econémica; reconoce que su
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contribucion ayuda a construir conclusiones que seran de beneficio para la sociedad
gracias a la investigacion que se esta llevando a cabo.
7. Nombre del participante:

8. Consentimiento del participante: Habiendo recibido y comprendido la informacion
suministrada sobre el propdsito, las caracteristicas, las condiciones y la relacién
riesgos/beneficios de esta investigacion, manifiesto que no tengo ningun problema en
participar de forma voluntaria en ella, pudiendo retirarme voluntariamente en cualquier
momento sin perjuicio por mi accion. Entiendo, ademas, que puedo resolver cualquier
inquietud durante el proceso a través del investigador responsable o Comité de Etica
de la institucion. Por tanto, doy mi consentimiento para participar en esta investigacion
respetando el protocolo que se ha de desarrollar y aportando de manera fidedigna la
informacion que me corresponda bajo el respeto de la confidencialidad.

Firma del Responsable de la Investigacion Firma del Participante Consintiente

C.I: C.I:
Correo electronico: Correo electronico:
Contacto celular/telefono: Contacto celular/telefono:

Lugar y Fecha:

C.C: Participante y Comité de Etica

Si tiene alguna pregunta durante cualquier etapa del estudio puede comunicarse con
XXXXXXXXXXXXXXX Presidente del Comité de Etica Institucional XXXXXXXXXXXX,

XXXXXXXX@udd.cl, tel. XXXXXXXXXXXXXX
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Anexo A-2: Solicitud de autorizacion

Seior Rector

ENVER GONZALEZ CABALLERO
INSTITUCION EDUCATIVA MIMBRES CENTRO

INSTITUCION
VAILLYONa3

! DEPORTES,

C/, ©
ENaca DE 0%

Sincelejo, 15 de abril de 2025

Asunto: Solicitud de autorizacion para desarrollar estudio investigativo
Reciba un cordial saludo.

Por medio de la presente, me permito solicitar su autorizacion para llevar a cabo
la investigacion titulada “CONSTRUCTOS TEORICOS Y METODOLOGICOS PARA LA
COMPRENSION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DESDE LA PRACTICA
PEDAGOGICA DOCENTE EN ESCUELAS DE BASICA PRIMARIA DE CORDOBA,
COLOMBIA”, la cual forma parte del trabajo de tesis presentado como requisito para
optar al Grado de Doctora en Educacion en la Universidad Pedagdgica Experimental
Libertador (UPEL), Instituto Pedagdgico de Caracas.

Esta investigacion tiene como propdésito fundamental generar constructos tedricos y
metodoldgicos que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional desde las
practicas pedagogicas de los docentes, promoviendo una gestion educativa mas
armonica, participativa y coherente con los principios del desarrollo humano y
profesional.

Cabe resaltar que la participacion de los docentes sera completamente voluntaria, y se
solicitara la firma de un consentimiento informado, en el cual se detallaran los propdsito
del estudio, sus beneficios y las garantias de confidencialidad y respeto a la identidad
de los participantes.

Agradezco de antemano su amable atencion y disposicion para apoyar esta iniciativa,

la cual busca aportar significativamente al mejoramiento de la calidad educativa y al
bienestar institucional.
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Quedo atenta a su respuesta y a cualquier orientacién adicional que estime pertinente.
Atentamente,

Patricia Chica Miranda

Autora

Doctorado en Educacion
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador — Instituto Pedagdgico de Caracas

Firma de autorizacion:
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Anexo A-3: Instrumento — Guia de preguntas

|

”‘ REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAG()GICA’EXPERIMENTAL LIBERTADOR \
INSTITUTO PEDAGOGICO DE CARACAS -
DOCTORADO EN EDUCACION

CONSTRUCTOS TEORICOS - METODOLOGICOS ORIENTADOS HACIA EL
DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DESDE LA PRACTICA
PEDAGOGICA DE LOS DOCENTES DE BASICA PRIMARIA EN LA IE MIMBRES
CENTRO

Investigadora: Patricia Chica Miranda

Propésito:

Nombre del Entrevistado (opcional):
Anos de experiencia docente:

Nivel educativo en el que ensena:
Tiempo en la institucion:

Activo: ___ Retirado:

1. Cuénteme una experiencia concreta en la que haya sentido respeto o falta de
respeto entre docentes en la institucién. ¢ Qué ocurrié exactamente?

2. Recuerde una situacion en la que la informacion institucional haya fluido
claramente... o no haya llegado como esperaba. ; Como vivio ese momento?

3. Describame un encuentro reciente de trabajo en equipo o dialogo con sus
compainieros. ¢Qué paso alli? ; Como se sintio?

4. Relate una situacion en la que se haya sentido reconocido —o no
reconocido— por su labor dentro de la institucion. ;Qué ocurrid y qué
significé para usted?

5. Cuénteme una experiencia en la que haya recibido retroalimentacién sobre

su desempefio. ; Coémo fue ese momento? ;Qué impacto tuvo en usted?
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6. Recuerde una ocasién en la que la colaboracién entre docentes haya
mejorado —o dificultado— el ambiente institucional. ; Qué sucedio?

7. Describame una actividad colaborativa entre docentes y directivos que haya
marcado el clima organizacional. §Cémo se desarrollé y qué dej6?

8. Hableme de un espacio de reflexion pedagdgica que haya sido significativo
para usted. ; Qué paso alli? ; Qué cambio después?

9. Piense en una situacion en la que su practica pedagogica haya influido en el
ambiente escolar. ;Qué hizo usted? ; Como reaccionaron los demas?

10.Cuénteme un episodio que represente como son las relaciones entre
docentes y directivos en esta institucion.

11.Recuerde un momento en el que una relacion —positiva o tensa— haya
impactado el clima institucional. ; Qué ocurrio?

12.Describame un dia en el que el ambiente laboral haya favorecido su
bienestar... y otro en el que lo haya afectado. ¢ Qué marcé la diferencia?

13.Piense en una experiencia concreta en la que algun enfoque pedagdgico
haya influido en el ambiente institucional. ; Como se manifest6?

14.Cuénteme una practica pedagogica especifica que haya generado un
ambiente colaborativo o positivo entre colegas. ¢ Qué hizo y qué pasoé

después?
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Anexo A-4 Sinteses curriculum Vitae Patricia Chica Miranda

Patricia del Carmen
Chica Miranda
INFORMACION PERSONAL

* Nacionalidad: colombiana

¢ Estado civil: Casada

e Edad: 62 anos

¢ Cédula de Ciudadania: 25.870.764

e Direccién de residencia: Cra. 20 N.° 8A 05- Barrio: Las Américas- Ciénaga de
Oro-Cérdoba-Colombia.

 Teléfono: WhatsApp 3015883348

e E-mail: patriciach10@hotmail.com

e |dioma: espariol

¢ Ocupacion: Directivo Docente.

e Lugar: Institucion Educativa Mimbres Centro

¢ Municipio: Ciénaga de Oro- Cérdoba- Colombia.

FORMACION ACADEMICA
Postgrado

e Magister en Educaciéon. Universidad pedagodgica experimental
libertadores, (UPEL) diciembre 11 de 2020.

Pregrado

e Administrador de Empresas. Fundacion Universitaria Luis Amigo.
Monteria 09 de diciembre de 1999

EXPERIENCIA PROFESIONAL

Secretaria con 9 afios de servicio con la contraloria Municipal de Ciénaga de Oro
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del departamento de Cordoba.

Docente de aula con 12 afios de servicio con la Gobernacién de Cordoba en el

municipio de Ciénaga de Oro

Directivo Docente con 10 afios de servicio hasta la fecha, con la Gobernaciéon de

Cérdoba en el municipio de Ciénaga de Oro.

PUBLICACIONES|ARTICULOS

e “El clima Organizacional en el contexto de las instituciones educativas

de la basica primaria” Articulo publicado en la Gaceta pedagogica (UPEL)
mayo-julio, 2024.
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AneXxo A-5 Sinteses curriculum Vitae Rosana Monsanto

PROFESORA ROSANA MONSANTO DUM
Cl: 4.824.056

Profesora de Biologia y Ciencias Generales: Universidad Pedagogica
Experimental Libertador (UPEL -IPC, 1981). Magister en Ensefianza de la Biologia
(UPEL -IPC, 1993). Doctora en Educacion (UPEL -IPC, 2005). Autora textos para
Educacion Basica y Media Diversificada. Docente activa en la UPEL desde 1993,
Investigadora en Nucleo de investigacion: CICNAT; procesadores de informacion,
Ciencia, Tecnologia y Sociedad (CTS), Creatividad, lectura y escritura de textos
cientificos. Asesora de Tesis de Maestrias y Doctorales en area de Educacion, en UPEL,
UNEFA, Simoén Rodriguez. Profesor promotor de la Investigacion PPl N° 10117,
Ministerio de Ciencia y Tecnologia (ONTIC, 2008,2024). Docente de Pregrado y
Postgrado de la UPEL - IPC. Jefe Catedra Ciencias Naturales (2003- 2007 y 2022-2025).
Coordinadora comision Institucional de Concursos de UPEL - IPC (2000-2007). Docente
Educacién Basica y Media (1981 -1995) Coordinadora Proyecto Parque Zooldgico de
Caricuao (2008). Miembro Comisién Institucional de Transformacion Curricular UPEL -
IPC (2009-2015). Asesora proyectos extension en el curriculo del IPC: Vivero Didactico
Dr. Efrain Moreno (2022-actual) Coordinadora de la Maestria en Educacion mencion:
Ensefanza de la Biologia (2022 -2025). Jefe del Departamento de Biologia y Quimica
UPEL - IPC (2025 hasta la actualidad). Autora de trabajos publicados en Revistas de

Investigacion.
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