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Resumen 

La presente investigación aporta al sexto objetivo de desarrollo sostenible 

(ODS), que busca garantizar la paz, igualdad y equidad e instituciones conscientes y 

consolidadas. Cuyo objetivo es proponer un plan de estrategias de gestión de 

bienestar para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén. La 

metodología empleada fue de finalidad básica, enfoque cuantitativo, descriptivo y 

diseño no experimental, en cuanto a la muestra se conformó por 32 docentes, a los 

que se les aplicó un cuestionario de 44 preguntas para medir ocho dimensiones. Los 

resultados evidenciaron que la institución educativa no contaba con un clima laboral 

adecuado, puesto que el 97.1% de los docentes lo ubican en un nivel medio, 

mostrando que las relaciones entre colegas son negativas, los docentes no perciben 

cooperación, buena comunicación, autonomía, reconocimiento, motivación, ni 

compañerismo, lo que termina por afectar el trabajo docente, pues estos no muestran 

un adecuado manejo de las relaciones interpersonales. Por otro lado, se obtuvo que 

la propuesta del plan de estrategias de gestión del bienestar es óptima para su 

aplicación, pues tiene coherencia, claridad y pertinencia. Por tal motivo, se concluye 

que la propuesta debe ser aplicada en la institución para que se mejore el clima 

laboral. 

Palabras clave: Bienestar, gestión, docente, clima laboral, educación. 
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Abstract 

This research contributes to the sixth sustainable development goal (SDG), which 

seeks to guarantee peace, equality and equity and conscious and consolidated 

institutions. The objective is to propose a plan of well-being management strategies to 

optimize the work climate in an educational institution in Jaén. The methodology used 

was of basic purpose, quantitative, descriptive approach and non-experimental 

design, as for the sample it was made up of 32 teachers, to whom a questionnaire of 

44 questions was applied to measure eight dimensions. The results showed that the 

educational institution did not have an adequate work environment, since 97.1% of 

teachers place it at a medium level, showing that relationships between colleagues 

are negative, teachers do not perceive cooperation, good communication, autonomy, 

recognition, motivation, or camaraderie, which ends up affecting teaching work, since 

they do not show adequate management of interpersonal relationships. On the other 

hand, it was obtained that the proposal of the well-being management strategy plan is 

optimal for its application, as it has coherence, clarity and relevance. For this reason, 

it is concluded that the proposal must be applied in the institution so that the work 

environment is improved. 

Keywords: Well-being, management, teacher, work climate, education.  
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I. INTRODUCCIÓN

El clima laboral tiene gran impacto en los objetivos de las organizaciones, pues,

entre otros, es un factor que afecta el buen desarrollo de los procesos 

organizacionales. Ahora bien, cuando el clima laboral es óptimo se observa mejores 

resultados en la productividad, los miembros de la institución tienen mejor satisfacción 

laboral y a su vez hay efectivad en el trabajo (Coronel, 2023). Sin embargo, cuando 

el clima laboral no es bueno, se evidencian dificultades entre colaboradores.  

En la institución educativa en que se hizo el estudio, el clima laboral no era el 

ideal. Existían diversos problemas que afectan la comunicación y la interrelación 

efectiva entre docentes. Esto influía, en la identidad institucional, comprometía el 

trabajo colaborativo, el cumplimiento de actividades, acuerdos o normas; el logro de 

metas y objetivos de la institución. De no abordarse la problemática, como se ha visto, 

continuaría generándose un ambiente de tensión, conflicto, desmotivación y 

agotamiento entre los docentes, lo que repercute negativamente en su desempeño y 

en el aprendizaje de los educandos. 

Este tema es relevante porque se enfocó en la comunidad educativa y sus 

derechos, además, buscó disminuir o desaparecer la violencia en el ambiente laboral 

para mantener la armonía, lo cual ha permitido lograr el sexto objetivo de desarrollo 

sostenible (ODS), que busca garantizar la paz, igualdad y equidad e instituciones 

conscientes y consolidadas.  

Por tal relevancia, se volvió necesario la implementación de un plan de 

estrategias de gestión del bienestar, enfocado en los docentes, que les permita 

mejorar su estado emocional, autoestima, autonomía, integridad y su identidad, para 

mayor colaboración, trabajo en equipo, apoyo a la institución entre otros. De manera 

que, los docentes se sientan mejor en su ambiente de trabajo y así, desempeñen una 

mejor labor. 

Por lo anterior, se planteó el problema general de investigación: ¿Qué 

estrategias sirven para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén? 

Y los problemas específicos ¿Cuál es el diagnóstico del desarrollo del clima laboral 

en una institución educativa en Jaén? ¿Cuál es el nivel de las dimensiones 

autonomía, cooperación y apoyo, reconocimiento, organización y estructura, 

innovación, transparencia y equidad, motivación y liderazgo del clima laboral en una 

institución educativa en Jaén? ¿Qué características debe tener una estrategia de 

solución para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén? ¿Qué 
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hacer para que la propuesta del plan de estrategias de gestión del bienestar sea válida 

para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén? 

Desde el punto de vista práctico, se estableció un plan de estrategias de 

gestión del bienestar para optimizar el clima laboral en una institución educativa en 

Jaén, pues el clima laboral tiene influencia directa en el desempeño docente, el cual, 

afecta, como indican Cabanilla et al. (2023) al proceso de enseñanza aprendizaje de 

los educandos. Por tal razón, esta investigación se presentó como un aporte a 

quienes tienen la responsabilidad de gestionar el personal docente y también para los 

docentes. Esto ha mostrado, que el estudio tiene impacto positivo en la sociedad 

porque busca el beneficio de la comunidad educativa.  

De igual forma, en cuanto al aporte teórico, ofreció información de teorías 

relacionadas al clima laboral, siendo un insumo para investigaciones futuras. Así 

mismo, el aporte metodológico, en la investigación, lo constituyó el instrumento para 

recopilar información y medir la variable clima laboral docente; el cual, puede ser 

considerado por otras investigaciones en el futuro, que pueden considerarlo tal cual 

está diseñado o adaptarlo a su realidad. 

En tal sentido, fue necesario precisar el objetivo general, el cual fue, diseñar 

un plan de estrategias de gestión de bienestar para optimizar el clima laboral en una 

institución educativa en Jaén. Como objetivos específicos: i) Diagnosticar el estado 

actual del desarrollo del clima laboral en una institución educativa en Jaén; ii) 

Identificar el nivel de las dimensiones autonomía, cooperación y apoyo, 

reconocimiento, organización y estructura, innovación, transparencia y equidad, 

motivación y además liderazgo del clima laboral en una institución educativa en Jaén; 

iii) Elaborar un plan de estrategias de gestión de bienestar para optimizar el clima

laboral en una institución educativa en Jaén y iv) Validar la propuesta plan de 

estrategias de gestión de bienestar mediante juicio de expertos para su 

implementación a futuro. 

Estudios internacionales y nacionales previos, indexados en Scopus, WoS y 

SciELO, evidenciaron las consecuencias de un clima laboral deficiente. En Ecuador 

Quintanilla-Ayala (2022) y en Indonesia - Jambi, Muaza et al. (2019) encontraron que 

en las instituciones educativas se ve afectado el desempeño docente, el cual está 

relacionado con lograr objetivos institucionales. También, en Chile, en las 

instituciones se apreció dificultad para comunicarse entre profesores y directivos 

(Pizarro, 2020). Por su parte, en Indonesia - Barito, Teresia et al. (2021) agregan que, 
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además, del desempeño docente, se ve afectado el compromiso organizacional y la 

motivación e indican que influye en el estrés laboral. 

Otros estudios internacionales, han relacionado la variable clima laboral con 

otras variables para conocer la influencia entre ellas y sobre otras. En Ecuador, Lara 

(2021) determinó que el clima laboral docente se relaciona con motivación, eficacia 

colectiva docente y compromiso; e influye en la deserción escolar; también, concluyó 

que los docentes en su mayoría carecen de la comunicación asertiva, factor que 

afecta al clima laboral.  

En Panamá, Clavijo (2023) evidenció que, el apoyo del superior, la 

comunicación efectiva, la percepción de justicia, el liderazgo y la autonomía son 

factores del clima laboral docente que influyen significativamente en el bienestar 

docente y en cómo se enseña, además, concluyó que la motivación y el compromiso 

es dado por un adecuado clima laboral, ello a su vez, mejora el rendimiento 

académico y satisfacción de los escolares. También, menciona lo importante que es 

promover el involucramiento de los docentes en las actividades escolares. 

En Lima - Perú, estudios como el de Félix et al. (2021) mencionaron que los 

profesores tienen poca participación y escasa motivación para realizar las actividades 

programadas en la institución, están enfocados en metas personales, dejando de lado 

los objetivos institucionales, además, tienen falta de identidad. Observaron, que el 

clima laboral favorable es propiciado por el compromiso con lo planificado, la buena 

interacción entre el equipo y el líder, cuando sienten el reconocimiento su potencial y 

sus capacidades. 

Así mismo, en Chiclayo, Gonzales (2022) evaluó el clima laboral en docentes, 

evidenciando que el 87.5% percibieron un nivel bueno y solo el 12.5% de docentes 

percibieron al clima laboral como regular, mostrando que el trabajo en equipo, 

reciprocidad, participación, confianza, entre otros aspectos que eran buenos entre 

profesores. Por su parte, en Pucalpa, Arbildo (2022) también indicó, que los docentes 

ubicaron al clima laboral, en el nivel medio con un 80.9% y en un nivel bajo con 11%.  

También, en Chiclayo, Ventura (2023) indicó que el clima en la institución del nivel 

inicial, se encuentra en un nivel medio con un 64.3%. También, identificó dimensiones 

del clima laboral con nivel bajo, como el reconocimiento con un 21.4%, organización 

y estructura con un 21.4 %. Y dimensiones con nivel medio, como motivación y 

liderazgo con un 71.4% y transparencia y equidad e innovación con 64.3%.  
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De lo anterior, en Lima, Lezama (2020) en su estudio del clima encontró que 

el 39.5% de los docentes consideran al clima como regular y 26.3% de los docentes 

consideró al clima como malo. También, hizo un análisis de las dimensiones antes 

mencionadas, de las cuales los docentes consideran al reconocimiento con 30.3% en 

nivel bajo y 40.8% en el nivel regular, transparencia y equidad con 28.9% en nivel 

bajo y 35.5% en nivel regular, innovación con 27.6% en el nivel bajo y 40.8% en el 

nivel regular, organización y estructura con 25.0% en nivel bajo y 47.4% en nivel 

regular, liderazgo y la dimensión de autonomía, la de motivación con 23.3% en el nivel 

bajo y 40.8% en el nivel regular, cooperación y apoyo con un 22.4% en el nivel bajo y 

un 44.7% en el nivel regular. 

Por otro lado, para mejorar y optimizar el clima, se han desarrollado propuestas 

en las investigaciones. En Lima, Haro (2023) propuso una estrategia de gestión, la 

cual buscó el desarrollo del clima laboral docente, debido a que, en su diagnóstico, 

pudo evidenciar que los docentes no se comunican adecuadamente, además, la 

motivación para el trabajo en equipo es deficiente. Por su parte, también en Lima, 

Espinoza (2023) propuso estrategias formativas para lograr un clima laboral bueno, 

ya que en la institución educativa había la necesidad de promover mejores relaciones 

interpersonales entre docentes y directivos, esto lo realizó a través de talleres sobre 

habilidades interpersonales e inteligencia emocional, hizo reuniones colegiadas, 

desarrolló estrategias para mejorar el liderazgo y la relación laboral entre 

trabajadores, además, de permitir que estos se empoderen y establezcan objetivos 

institucionales. 

En Piura, Sánchez (2020) propuso talleres, como alternativa de solución para 

lograr que el clima laboral de la plana docente mejore, pues, encontró que la población 

de estudio tenía la necesidad de desarrollar la colaboración para conseguir un buen 

clima laboral, puesto que, factores como el trabajo en equipo, la motivación, la 

valoración del desempeño y la regulación de conflictos se veían afectados. En Tacna, 

Barrera (2022) realizó una propuesta para mejorar el clima laboral, en base al 

diagnóstico. Desarrolló estrategias para enfocarlas en mejorar la comunicación y 

retroalimentación; la colaboración en equipo; valoración del trabajo y reconocimiento; 

autonomía y participación, como también, para fortalecer el apoyo entre docentes.     

Ahora bien, desde la perspectiva teórica, este estudio tuvo como fundamento 

a la teoría de Rensis Likert sobre clima laboral, desarrollada en 1965, que establece 

que existen tres tipos de variables: las variables causales, que son aquellas que se 
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orientan a indicar el sentido de evolución de la organización, donde se obtienen los 

resultados; las variables intermedias, se orientan a conocer el estado interno de la 

organización, considerando la motivación, la comunicación, el rendimiento y la toma 

de decisiones; y las variables finales, resultan de las variables causales e intermedias, 

antes mencionadas; estas, se orientan a los resultados de la organización, es decir, 

la productividad, las ganancias y las pérdidas (Ruiz, 2021). 

También, se fundamentó en la teoría de Francis Cornell, que se refiere al clima 

laboral, como, la mezcla de percepción que tienen los individuos sobre las actividades 

que involucran a los demás trabajadores. Por lo tanto, el clima laboral de una 

institución, resulta de lo que perciben o interpretan los que laboran en ella, a través 

de esto, es que se conoce las características del clima (Moreira, 2018) y de los 

factores que lo afectan o son afectados por este. 

Otra teoría que se tuvo en cuenta para esta investigación, es la teoría 

estructuralista de Forehad y Gilmer, la cual sostiene, que las características de una 

organización, las hacen diferentes de otras organizaciones, y también, tienen 

influencia en cómo se comportan los trabajadores que laboran en ellas. Sostiene 

también, que el clima proviene de la percepción de los trabajadores, sobre relaciones 

interpersonales, en las cuales está centrada la investigación; el entorno físico y sobre 

los factores que afectan el ambiente laboral (Ruíz, 2021).  

La reflexión teórica se dio en torno al clima laboral, que está definido de 

diferentes maneras, pues para cada realidad la relacionan con diferentes factores. El 

clima laboral depende del estado de ánimo que tienen los trabajadores, el cual se 

refleja en su desempeño, lo que significa que el buen clima lleva a la consecución de 

metas, a evitar conflictos y a tener un mejor rendimiento (Fajardo et al. 2020).  De 

acuerdo con Bakhtiyari (2020) lo define como que este se compone de varios factores 

como físicos, sociales y psicológicos, este tiene que ver con motivación, satisfacción, 

compromiso y desempeño laboral. 

El término clima laboral, se caracteriza por ser multidimensional. Diversas 

dimensiones forman parte de su caracterización, como por ejemplo la autonomía, el 

nivel de conflictos, los estilos de liderazgo, la distribución de la autoridad. Estas 

dimensiones, al convertirse en prácticas compartidas, forman parte de la institución, 

es así que, las acciones de los trabajadores contribuyen al clima laboral (Yanzi, 2023). 

Existen factores de evaluación del clima laboral, que perciben los trabajadores, 

influenciados por el bienestar laboral que experimentan, que son considerados 
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también como las dimensiones. Mientras que Pilligua y Arteaga (2019) consideró al 

trabajo en equipo, la sinergia, la confianza y la estabilidad. Martín Bris, propuso cuatro 

dimensiones: la comunicación, motivación, confianza y participación (Serrano, 2019). 

También, la consultora GPTW (Great Place to Work) menciona a la credibilidad, el 

respeto, la imparcialidad, la camaradería, orgullo y las relaciones de confianza 

(GPTW, 2023). Por su parte, Ventura (2023) considera a la autonomía; cooperación 

y apoyo; reconocimiento; organización y estructura; innovación; transparencia y 

equidad; motivación y liderazgo.  

Para esta investigación, se consideró las dimensiones establecidas por la 

investigación de Ventura (2023) ya que se relacionan con la realidad problemática:  

La dimensión autonomía, se refiere a la independencia que poseen los 

trabajadores o que se les otorga, para tomar iniciativa en la resolución de problemas 

o conflictos, al desempeñar su labor y lograr sus objetivos personales e 

institucionales, sin necesidad de buscar ayuda, es decir con autosuficiencia (Villar, 

2023). Así mismo, Novo et al. (2020) mencionan que la autonomía es impulsada por 

una fuente intrínseca de motivación que permite tomar decisiones propias y dirigir las 

acciones. 

La autonomía permite que los trabajadores puedan desenvolverse libremente 

en su ámbito de trabajo, sintiéndose más capaces y con mayor confianza de 

desarrollar sus actividades de manera independiente. El ministerio de educación 

(Minedu, 2023a) se refiere a autonomía de las personas, cuando éstas saben qué 

hacer, con qué, cómo y cuándo, lo que les permite hacer un análisis, discernimiento 

y priorización de la información.  

Por su parte, la dimensión de cooperación y apoyo, se considera que es la 

percepción que tienen los trabajadores sobre cultura de colaboración o ambiente de 

compañerismo, solidaridad, respeto, ayuda mutua, para cumplir y contribuir al 

cumplimiento de metas personales, grupales o institucionales, donde todos pueden 

dar su punto de vista sobre algún tema, para debatir y llegar a una idea o logro en 

común (Serrano, 2019), cuya comunicación es efectiva y coherente, porque se 

comparte dentro y desde ella (Yanzi, 2023). 

Sobre la dimensión del reconocimiento, se considera, los logros, metas, los 

conocimientos que posee cada trabajador (Yanzi, 2023); se refiere también, al 

reconocimiento por su esfuerzo en las actividades que realizan, como también, por 

sus contribuciones a la institución, sobre el apoyo para el buen clima (Villar, 2023) lo 
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que es importante para el bienestar de los trabajadores, influyendo en su autoestima 

y dotándolos de confianza, por lo cual, perciben la importancia que tienen en la 

institución y se sienten valorados. De igual forma, el reconocimiento ayuda a 

aumentar la moral de los colaboradores, por ello, es importante que se sientan 

valorados (Hussain et al., 2019). Al igual que aumenta la motivación, pues el 

reconocimiento es una de las necesidades básicas de toda persona por ello la razón 

de su importancia (Hutama & Enrika, 2020). 

Sobre la dimensión organización y estructura, tiene como factores el apoyo, 

participación, coordinación, contribución eficaz en actividades. Busca la mejora 

continua, de manera que la institución sea percibida como competente, donde los 

mensajes sean creíbles y claros; para generar el orgullo del equipo, que favorece 

compañerismo y donde el orgullo por la institución proyecte una imagen positiva, 

generando una reputación buena, donde los trabajadores se identifiquen con su 

trabajo, con sus compañeros y con su centro de trabajo (Yanzi, 2023 y Villar, 2023). 

En cuanto a la dimensión innovación, esta se entiende como aquella capacidad 

que tiene la persona para realizar la implementación de ideas creativas y nuevas. Los 

procedimientos innovadores, iniciativas de solución a diversas situaciones y 

estrategias creativas logran el beneficio ya sea individual, grupal e institucional (Villar, 

2023). La innovación permite mejorar el trabajo, solucionar conflictos, tomar la 

iniciativa, entre otros aspectos que son relevantes para un mejor desempeño del 

individuo en su trabajo. Pues, un comportamiento innovador ayuda a adoptar ideas y 

métodos de trabajo nuevos (Puspitasari et al., 2023).  

Entonces, la innovación permite que desempeño de los docentes mejore y 

como también las interacciones en la institución educativa. Asimismo, Rincón-Ussa 

et al. (2020) señala que la innovación se entiende como hacer las cosas de diferentes 

maneras, está asociada a una nueva idea, también a generar y combinar ideas para 

poder resolver problemas. Igualmente, Pieter y Jung (2020) la refieren como 

implementar prácticas novedosas en el trabajo.  

Por su parte, la dimensión de transparencia y equidad, se refiere las políticas 

y prácticas claras, a la ausencia de favoritismo y la justicia en el trato. Se busca que 

no haya favoritismo para nadie; se pretende el trato igualitario y la capacidad de apelar 

por igual ante conflictos. Cuando se hace referencia a la equidad se trata de otorgar 

a quien lo necesita, a quien lo merece, lo que le corresponde. Además, se favorece 

el sentido de equipo, donde existe una competencia sana, confianza para el buen 
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desempeño, respeto al compartir ideas, soluciones o aportes (Yanzi, 2023). Así 

mismo, la equidad en el trabajo ayuda a unir a los trabajadores (Ahammad, 2019).  

La dimensión motivación, está relacionada con la búsqueda de las relaciones 

fraternas de los miembros de un equipo o de toda la organización; en esta dimensión 

se pretende generar el compromiso de los trabajadores, dándole el valor que requiere 

al esfuerzo en su desempeño, enfatizando los logros y retroalimentando, para 

predisponer a conductas confiables, honestas con mayor involucramiento en 

actividades programadas en la institución (Yanzi, 2023). Además, Vergara-Morales & 

Del Valle (2022) mencionan que la motivación docente es un buen predictor para que 

se sienta un óptimo clima y se desarrolle mejor desempeño laboral. 

Por último, la dimensión liderazgo, se desarrolla en torno al líder, es la 

percepción de la experiencia que tiene el líder para coordinar, motivar, delegar y lograr 

la visión de la organización. Se destaca la credibilidad de los líderes, sí estos son 

respetuosos, empáticos, justos, si impulsan el orgullo e identidad institucional en base 

a valores, si fomenta la camaradería entre el personal (GPTW, 2023 y Villar, 2023). 

También, la confianza es fundamental para la organización, ya que esta, se enfoca 

en los líderes y son ellos los que la dirigen (Serrano, 2019). Así mismo, los 

investigadores del proyecto de Liderazgo Global y Efectividad Organización (GLOBE) 

definen el liderazgo como la capacidad de un individuo de influir, motivar y permitir 

que otros puedan alcanzar eficacia y éxito (Gutterman, 2023). 

Por su parte, con relación a la propuesta del plan de estrategias de gestión del 

bienestar, destaca la teoría de Goleman (2022) de la inteligencia emocional, pues 

sostiene que para conseguir el éxito en el trabajo y también la vida son de gran 

importancia las habilidades que se relacionan con manejo de emociones; menciona, 

además, que la empatía y autorregulación son factores fundamentales para que las 

personas se desenvuelvan en diversos contextos y situaciones.  

También, la presente investigación tuvo como base al enfoque colaborativo y 

de autonomía colegiada. El propósito de este enfoque, es que la institución liderada 

por un directivo, logre ser un espacio donde los docentes se desarrollen 

profesionalmente. Como indica la resolución n°186-2021-MINEDU, la institución 

servirá para dar orientación y que los docentes se empoderen y consigan trabajar en 

equipo, con la finalidad de que los estudiantes logren el perfil de egreso que se 

establece en el Currículo Nacional de Educación Básica, y así lograr brindar los 

aprendizajes de calidad (Minedu, 2021). Este enfoque, de acuerdo a la Dirección 
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Regional de Educación de Lima Metropolitana (DRELM,2022a) quiere lograr la 

interacción entre aquellos que integran la comunidad educativa, en esta interacción, 

tanto directivos como docentes deben ser capaces de compartir, de analizar y evaluar 

las diversas experiencias, de investigar en conjunto, sobre las prácticas pedagógicas 

que vivencian en la institución o los problemas que se suscitan en aula, logrando unir 

fortalezas, comunicándose asertivamente, para llevar a cabo el mejoramiento de los 

aprendizajes de los educandos. Además, busca instaurar una cultura colaborativa, 

donde se construyan propósitos comunes, se lidie con la complejidad y la 

incertidumbre, donde se cree un clima que de valor al cambio y a la mejora continua, 

donde prevalezca la eficacia docente, donde el aprendizaje continuo se convierta en 

prioridad (Unesco, 2019). 

Ahora bien, también fue necesario realizar una reflexión teórica sobre el 

bienestar laboral, que es un sentimiento de satisfacción que genera un estado 

emocional y mental, que corresponde a la percepción personal y colectiva del trabajo 

realizado en la institución u organización. Cuando se procura el bienestar de los 

trabajadores, estos se sienten bien con lo hacen y están dispuestos a dar lo mejor de 

sí mismos, contribuyendo al clima laboral (Yanzi, 2023). 

La gestión del bienestar, de acuerdo a Minedu, está directamente relacionada 

con el compromiso de gestión 5 y con la dimensión comunitaria de la gestión escolar. 

La Dirección Regional de Educación del Callao (DREC, 2022) indica que la dimensión 

comunitaria, establece que se debe fomentar una adecuada gestión de convivencia 

escolar; esta convivencia debe rechazar todo tipo de violencia y discriminación, debe 

considerar, tanto el acompañamiento cognitivo como el socioafectivo; entre otros 

aspectos, que permitan cumplir su finalidad, hacer seguro, acogedor y protector el 

ambiente escolar.    

La gestión del bienestar docente está dentro de la gestión escolar. Pues, las 

prácticas de gestión bienestar, según Minedu (2023b), en la guía para instituciones y 

programas sobre la gestión escolar, promueven relaciones interpersonales positivas 

entre la comunidad educativa, también, establecen que las normas de convivencia 

deben socializarse en las instituciones educativas; además, buscan que se 

implemente acciones, para prevenir la violencia de todo miembro de la comunidad 

educativa, como la atención oportuna ante estas situaciones; además, buscan 

promocionar el acompañamiento a las familias y estudiantes a través de tutorías y 

orientaciones educativas.  
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Sobre las estrategias de gestión del bienestar enfocadas en los docentes 

Minedu (2023a) en la guía de autonomía en la gestión escolar, hace mención a 

estrategias para la gestión del bienestar escolar que incluyen a las primeras. Pues, la 

gestión del bienestar escolar involucra a toda la comunidad educativa. El bienestar 

escolar, se refiere a brindar un entorno de convivencia positivo, donde los 

involucrados tengan en claro lineamientos y normas que tienen impacto, tanto en las 

actitudes de cada individuo, como en el comportamiento colectivo, haciendo posible 

el logro de los aprendizajes de los educandos.  

 Entonces, se debe considerar a los docentes como principal preocupación en 

la gestión del bienestar escolar, ya que interactúan constantemente con los 

estudiantes y son relevantes en el rol del directivo. Se debe considerar la salud 

socioemocional de los mismos, como también la capacidad para gestionar sus 

emociones. Para lo cual, se debe implementar, estrategias y mecanismos, como 

espacios de diálogo y reflexión en las actividades colegiadas, desarrollar actividades 

internas y externas, donde se brinde soporte emocional y motivación a los maestros; 

para que canalicen conflictos que surjan en la convivencia (Minedu, 2022). 

En efecto, el aspecto emocional, el socioemocional y la motivación son 

aspectos relevantes a considerar para desarrollar estrategias de gestión del bienestar.  

Sobre aspecto emocional, Yanac (2019) nos habla que los docentes deben desarrollar 

competencias emocionales, lo que significa, que deben manejar de manera 

productiva y efectiva sus emociones, teniendo en cuenta la parte intrapersonal, es 

decir lo relacionado al interior, que influye en lo interpersonal, relacionado a lo externo 

con los demás, esto último se ve afectado por el estado de ánimo, el manejo de estrés, 

entre otros.  

Así, el estado de ánimo, considera al optimismo, visto como desafíos a los 

obstáculos; y, a la felicidad, considerada como el sentido de orgullo por las acciones 

cotidianas, o el sentimiento de estar satisfecho con lo que se hace o como la 

manifestación del sentimiento de bien con los demás y con el entorno. Por su parte, 

el manejo de estrés, es la capacidad de enfrentar situaciones de conflicto, de tolerar 

la tensión, sobrellevar momentos de incertidumbre o experiencias de discrepancia, 

manteniendo el control de lo que sucede (Yanac, 2019).  

El aspecto socioemocional, de acuerdo a DRELM (2022b) abarca las 

habilidades que permiten entender a los demás, la expresión de sentimientos, la 

regulación de emociones, el sentimiento de empatía, la toma de decisiones con 
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responsabilidad; también, la definición y logro de las metas individuales; lo 

socioemocional involucra relaciones interpersonales, para lo que se requiere un buen 

juicio y autorregulación. Y, sobre la motivación, fundamental para el buen desempeño, 

da lugar a la participación e involucramiento de los docentes (Minedu, 2023a). 

Fue necesario abordar la problemática en relación al clima laboral en una 

institución educativa de Jaén el clima laboral. Pues, el clima repercute en el proceso 

educativo e influye en el índice de deserción escolar. Ya que, sí los docentes se 

desempeñan en un ambiente de trabajo positivo, tienen una actitud positiva con los 

educandos. Está relacionado con la satisfacción de los docentes, que proviene de la 

percepción que tienen estos del ambiente de trabajo, es decir de las relaciones entre 

colegas, de la comunicación, del liderazgo que se ejerce y otros (Clavijo, 2023). 

Influye en el rendimiento y desenvolvimiento laboral pues, si el clima es óptimo, la 

motivación y el compromiso son mayores, disminuye el ausentismo en el trabajo, 

logrando la enseñanza de calidad, para brindar así, la tan ansiada calidad de 

educación.  
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II. METODOLOGÍA

El tipo de estudio por su finalidad fue básico. Cuyo fundamento se encuentra

en el marco teórico, que según Relat (2010) aporta a los conocimientos científicos de 

las variables que se estudian, lo que resulta de indagar (Sánchez et al., 2018). A su 

vez es una investigación aplicada, pues da una solución a un problema. El enfoque 

utilizado fue cuantitativo. El estudio fue descriptivo. Pues, buscó describir cómo se 

comporta las variables de estudio y sus dimensiones (Cabezas et al. 2018). Su diseño 

fue no experimental, pues, las variables no fueron manipulas en el estudio; no se 

intervino, ni se controló las variables, solo se observó (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). Por su alcance temporal, fue un estudio de tipo transversal, debido 

a que, se aplicó el instrumento, una sola vez, permitiendo ver la realidad durante una 

semana, es decir, como indica Ríos (2017) en un determinado momento o en un 

tiempo breve. Además, se hizo una propuesta. 

La representación del diseño de investigación es el siguiente: 

Donde: 

X: Clima laboral 

O: Observación del clima laboral 

D: Diagnóstico 

P: Propuesta: plan de estrategias de gestión del bienestar 

T: Teorías que fundamentan la propuesta 

VP: Validación de la propuesta por juicio de expertos 

La variable I: clima laboral, definida conceptualmente como, las prácticas 

compartidas en una institución, que dependen del bienestar percibido de los docentes 

para tener un mejor desempeño laboral (Yanzi, 2023 y Fajardo et al. 2020). Las 

dimensiones que han sido consideradas para esta investigación son: Autonomía, 

cooperación y apoyo, reconocimiento, organización y estructura, innovación, 

transparencia y equidad, motivación y liderazgo; las que permitieron recoger 

información objetiva del nivel de la variable clima laboral en una institución educativa 

X O D 

T 

P VP 
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en Jaén. Por su parte, la variable II: estrategias de gestión del bienestar, definidas 

conceptualmente, como aquellas estrategias que procuran un entorno de convivencia 

positivo, generado por la actitud y el comportamiento personal y colectivo de los 

docentes, que influye en su estado emocional y mental (Minedu, 2023ª y Yanzi, 2023). 

Estas estrategias, contienen dos dimensiones: Internas y externas. 

Teniendo en cuenta que, en la institución educativa, la población es finita, el 

estudio se desarrolló sobre una población muestral o también llamada censal, donde 

la cantidad de la población fue la misma que la muestra por ser pequeña (Bernal, 

2016), la cual se conformó de 32 docentes de la institución educativa, en la provincia 

de Jaén; visto como un conjunto de elementos con características semejantes; que 

comparten un mismo espacio (Carrillo, 2015; Hernández y Mendoza, 2018 y Fresno, 

2019). Así mismo, esta población fue accesible, pues se contó con el acceso a la 

misma. Como criterio de inclusión, se consideró a docentes en actividad en el período 

de tiempo en que se realizó la investigación, que pertenecen a la institución educativa 

de la provincia de Jaén y que desearon participar del estudio. También, como criterio 

de exclusión, se tuvo en cuenta a docentes que no estuvieron laborando en el tiempo 

en que se realizó la investigación o los que estuvieron de licencia, los que no 

pertenecen a la institución educativa de la provincia de Jaén y a los que no desearon 

participar del estudio. Teniendo en cuenta que la muestra, fue la cantidad 

representativa de la población que se estudia (Fresno, 2019), en este estudio no se 

tomó en cuenta la obtención de la muestra, ya que la población fue censal, y como 

indica Tamayo (2003) el censo es el estudio del total de la población. Así mismo, para 

este estudio no fue necesario aplicar métodos de muestreo porque como menciona 

Mejía (2005) por ser la población pequeña no se requiere utilizar la técnica del 

muestreo para obtener la muestra. 

La técnica utilizada en este estudio, fue la encuesta. Esta, técnica facilitó la 

recopilación y fácil análisis de información y en poco tiempo (Fàbregues et al., 2016).  

En cuanto al instrumento que se aplicó, fue el cuestionario, diseñado teniendo como 

base la encuesta elaborada por Ventura (2023), que consta de 44 preguntas, para 

medir las 8 dimensiones que integran el cuestionario: Autonomía, cooperación y 

apoyo, reconocimiento, organización y estructura, innovación, transparencia y 

equidad, motivación y liderazgo. Se considerará afirmaciones en una escala de tipo 

Likert del 1 al 5, con las siguientes opciones: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 

4=Casi siempre y 5=Siempre.  
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Sobre el método para el análisis de datos, una vez recogidos los datos, estos 

se organizaron en una hoja de cálculo. Se hizo uso de la estadística descriptiva, para 

hacer el análisis y procesamiento de estos, se trasladó al programa SPSS. Lo que 

sirvió para presentar y visualizar los datos, para lo cual, se elaboró tablas.  

Además, en este estudio, se tomó en consideración los principios éticos 

explícitos en el código de ética de la universidad César Vallejo aprobado por la 

resolución n°0470-2022/UCV. Como la privacidad, para recolectar información, 

considerando la reservación de identidad de los docentes participantes; la equidad, 

para tratar a todos los participantes de la misma manera; la autonomía, para 

considerar la libre participación en la investigación; el respeto de la propiedad 

intelectual, para evitar el plagio a las investigaciones consultadas, respetando los 

derechos de autor; y la honestidad intelectual y la integridad, para cada actividad y 

aspecto del estudito (UCV, 2022).  

Es así que, se consideró la privacidad de los docentes que desearon participar 

en el presente estudio, habiendo solicitado su consentimiento; a su vez, fueron 

tratados por igual. También, para redactar el presente informe, se realizó con las 

normas APA sétima edición de acuerdo al manual para presentar productos de 

investigación alineados a esta norma, de la Universidad César Vallejo, para citar y 

referenciar las investigaciones consultadas (UCV, 2023). Evitando el plagio, 

cumpliendo con el porcentaje similitud del software Turnitin, que según resolución 

n°008-2017-VI-UCV, para investigaciones de posgrado es menor o igual al 25% 

(UCV, 2017). Además, la estructura de la investigación cumplió con lo que estableció 

por la guía para la elaboración de trabajos de la casa de estudios, aprobada por la 

resolución n°081-2024-VI-UCV, ya que como indica la misma, investigaciones de 

posgrado deben aplicar lo que establece la guía (UCV, 2024).   
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III. RESULTADOS

En cuanto a los resultados relacionados con el clima laboral, se obtuvieron del 

análisis estadístico, después de la aplicación del cuestionario, a los docentes en una 

institución educativa en Jaén, que conformaron la muestra de la presente 

investigación; estos dieron respuesta a los objetivos plateados. 

 Respecto al diagnóstico del estado actual del clima laboral en una institución 

educativa en Jaén, los resultados obtenidos ofrecieron el siguiente panorama en la 

tabla 1. 

Tabla 1 

Niveles del clima laboral en una institución educativa en Jaén 

Nivel Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%) 

Bajo 0 0.0 

Medio 33 97.1 

Alto 1 2.9 

Total 34 100,0 

Nota. Datos obtenidos después de la aplicación del cuestionario. 

Se apreció en la tabla anterior, que la mayoría de los docentes (97.1%) de la 

institución educativa en Jaén, consideraron el clima laboral en un nivel medio. Este 

hallazgo, evidenció que en la institución educativa el clima laboral no fue óptimo, pero 

tampoco negativo; sin embargo, existe un amplio margen para mejorar. Las 

dificultades en las relaciones interpersonales de la gran parte del personal docente 

los afectan y esto repercute en su desempeño, por lo que necesitan de acciones y 

estrategias de gestión para tener un ambiente más favorable y motivador que 

garantice su bienestar.  

En lo que respecta a la identificación de los niveles de las dimensiones 

autonomía, cooperación y apoyo, reconocimiento, organización y estructura, 

innovación, transparencia y equidad, motivación y liderazgo del clima laboral en una 

institución educativa en Jaén, se identificó lo siguiente:  
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Tabla 2 

Dimensiones del clima laboral en una institución educativa en Jaén 

Nivel Autonomía 
Cooperación y 

apoyo 
Reconocimiento 

Organización y 
estructura 

f % F % f % F % 

Bajo 0 0.0 12 35.3 12 35.3 13 38.2 

Medio 13 38.2 14 41.2 14 41.2 20 58.8 

Alto 21 61.8 8 23.5 8 23.5 1 2.9 

Total 34 100.0 34 100.0 34 100.0 34 100.0 

Nivel Innovación 
Transparencia y 

equidad 
Motivación Liderazgo 

f % F % f % F % 

Bajo 6 17.6 0 0.0 1 2.9 1 2.9 

Medio 24 70.6 30 88.2 20 58.8 20 58.8 

Alto 4 11.8 4 11.8 13 38.2 13 38.2 

Total 34 100.0 34 100.0 34 100.0 34 100.0 

Nota. Datos obtenidos después de la aplicación del cuestionario. 

En la tabla 2 se pudo observar, que el 61.8% de docentes indicó que la 

dimensión autonomía, tuvo nivel alto, destacando en esta dimensión; lo que evidenció 

que es necesario promover que los docentes tengan la oportunidad de tomar 

decisiones, solucionen problemas, eviten conflictos y alcancen objetivos.  

Respecto a la dimensión cooperación y apoyo, una mayoría significativa de 

docentes (41.2%) consideraron que tuvo un nivel medio, esto indicó que el 

compañerismo, la comunicación, el apoyo mutuo deben mejorarse para fomentar un 

entorno más colaborativo y solidario; ya que, un gran grupo de docentes subrayó la 

necesidad de intervenciones dirigidas a fortalecer estos vínculos.  

En la dimensión reconocimiento, un 41.2% de docentes, la ubicaron en el nivel 

medio. Este resultado sugirió que, los esfuerzos y logros, no son suficientemente 

reconocidos, siendo necesario brindar un reconocimiento efectivo, que tenga en 

cuenta, la contribución en las metas institucionales, como el aporte al buen clima 

laboral.  

En la dimensión organización y estructura, la mayoría de docentes (58.8%) 

consideraron el nivel medio para esta dimensión, esto mostró que no hubo completo 

interés en la coordinación para llegar acuerdos, en la mejora de los docentes, en la 

resolución de problemas, en la eficacia de resultados, en la participación de las 
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planificaciones lo que no generó el sentimiento de orgullo de los docentes por la 

institución educativa. Solo una minoría considera un buena organización y estructura. 

En cuanto a la dimensión innovación, una mayoría significativa de docentes 

(70.6%) la ubicaron en el nivel medio. Este resultado, sugirió que el margen para 

fomentar la cultura de innovación sólida fue considerable. Además, hubo docentes 

que indicaron que aún existen áreas que requieren atención y mejora.  

Por su parte, en la dimensión transparencia y equidad, la mayoría de los 

docentes (88.2%) indicaron que la dimensión de transparencia y equidad se encontró 

en un nivel medio; este alto porcentaje sugirió que, aunque se han realizado esfuerzos 

para mantener un ambiente transparente y equitativo, todavía, hay aspectos que 

debieron ser mejorados para alcanzar el nivel más alto entre todo el personal docente. 

Los resultados de la dimensión motivación, mostraron que la gran mayoría de 

docentes (58.8%) se sienten motivados; este nivel de motivación sugiere que, aunque 

los docentes están razonablemente motivados, aún existe un considerable margen 

para aumentar su entusiasmo y dedicación. Porque, hubo un grupo significativo de 

docentes que no se sienten motivados. 

Por último, los resultados de la dimensión liderazgo, mostraron los mismos 

porcentajes que la dimensión anterior. Donde el nivel predominante fue el nivel medio 

con un 58.8%, lo que significó que más de mitad de los docentes se muestran a favor 

del liderazgo, por otro lado, se observó que hay un grupo de docentes que 

consideraron que no hubo buen liderazgo.  

En lo que respecta a la elaboración de un plan de estrategias de gestión de 

bienestar para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén, se tuvo 

lo siguiente: 
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Figura 1 

Estructura de la propuesta: Plan de estrategias de gestión del bienestar 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra la estructura de la propuesta. 
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En cuanto a la figura 1, se pudo observar la estructura de la propuesta, la cual, 

consta de ocho talleres que atiende a las dimensiones socioemocional, emocional y 

motivación para optimar el clima laboral docente. Esta planificación fue elaborada 

para abordar las dimensiones de autonomía; cooperación y apoyo; reconocimiento; 

organización y estructura, innovación, transparencia y equidad; la motivación; y 

liderazgo. Además, la teoría en que se basó la propuesta es la inteligencia emocional 

de Goleman centrado en el enfoque colaborativo y de autonomía colegiada. Y los 

principios considerados fueron la gestión de emociones, resolución de conflictos, 

participación activa, habilidades de comunicación avanzadas, promoción de la 

inteligencia emocional y el cultivo de la empatía. 

Tabla 3 

Validación de la propuesta del plan de estrategias de gestión del bienestar  

Criterio Indicador 
Experto 

1 

Experto 

2 

Experto 

3 
P 

1.Identificación 

del Problema  

Contextualización  10 10 10 10 

Justificación  10 10 10 10 

2.Fundamenta

ción 

Teoría y Literatura  10 10 10 10 

Metodología  10 10 10 10 

3. Objetivos de 

la 

Investigación 

Objetivo General  10 10 10 10 

Objetivos 

Específicos  
10 10 10 10 

4. Aspectos 

Innovadores 

Enfoque 

Innovador 
9 10 10 10 

Soluciones 

Creativas 
9 10 10 10 

5. Impacto y 

Aplicabilidad 

Impacto Educativo 10 10 10 10 

Aplicabilidad 10 10 10 10 

6.Cronograma 

y Presupuesto 

Cronograma 

Detallado 
8 9 10 9 

Presupuesto 

Justificado 
9 8 10 9 

Puntuación Total 117 

Nota. Datos obtenidos después de la validación de la propuesta. 
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En la tabla 3, se pudo observar los resultados de la validación de la propuesta 

del plan de estrategias de gestión del bienestar, este ha sido validado por tres 

expertos profesionales en el tema, evaluando los aspectos en cuando a la coherencia, 

pertinencia y claridad, obteniendo un total de 117 puntos, que ubicaron la propuesta 

en el nivel excelente, indicando así, que esta sería confiable para su aplicación con 

los docentes y promover el desarrollo de un mejor clima laboral.
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IV. DISCUSIÓN

A continuación, se realiza en este capítulo la discusión, partiendo de los

resultados obtenidos en la investigación, también de investigaciones previas 

relacionadas al tema, asimismo se tienen en cuenta las teorías respectivas, que 

permiten realizar una comparativa y contrastar los resultados. Cabe mencionar que la 

presente investigación enfoca su atención en el diseño de un plan de estrategias de 

gestión del bienestar para optimizar el clima laboral en una institución educativa. 

Respecto al primer objetivo específico, el que se basa en el diagnóstico del 

estado actual del desarrollo del clima laboral de una institución educativa, se 

evidencia como resultados en la tabla 1, que el clima laboral en la institución está 

teniendo ciertas dificultades, pues se observa que el 97.1% de docentes señala un 

clima laboral en nivel medio, siendo el porcentaje más alto, lo que deja en evidencia 

que el clima laboral está afectando el desempeño de los docentes, pues las relaciones 

interpersonales negativas impiden que haya una buena motivación, compañerismo, 

cooperación, innovación, reconocimiento u autonomía que es esencial para que se 

aprecie un buen clima laboral en la institución educativa. 

Los hallazgos coinciden con lo que encuentra Arbildo (2022) en su estudio 

identifica que los docentes perciben que el clima laboral de su institución se encuentra 

en un nivel medio con un total de 80.9% y un 11% consideran incluso el nivel bajo, 

mostrando la insatisfacción respecto al clima en su trabajo. Asimismo, Ventura (2023) 

también identifica un clima de nivel medio con un 64.3% en un colegio inicial, lo que 

evidencia que se requieren mejoras en las relaciones entre trabajadores. En 

contraste, Gonzales (2022) observa resultados positivos, los docentes indican en un 

87.5% que perciben un clima bueno y solo el 12.5% perciben un clima regular, lo que 

muestra que el trabajo en equipo, la colaboración entre colegas, la confianza y 

participación son aspectos positivos entre los docentes de esta institución, generando 

un buen clima y a su vez un mejor desempeño en el trabajo. 

En este sentido, como lo menciona Moreira (2018) de acuerdo a la teoría de 

Francis Cornell, el clima laboral involucra una mezcla de la percepción de los 

colaboradores respecto a las actividades en la institución y los factores que les 

afectan en su trabajo con los demás. Por tanto, con el análisis de estos resultados y 

comparándolos con la teoría, se instaura la relevancia del diseño de un plan de 

estrategias que permitan la mejora del clima laboral, pues es esencial para una mejora 

de las relaciones interpersonales y para el trabajo adecuado en una institución. 
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Continuando con el segundo objetivo específico, este consiste en identificar los 

niveles de las dimensiones autonomía, cooperación y apoyo, reconocimiento, 

organización y estructura, innovación, transparencia y equidad, motivación y liderazgo 

del clima laboral, los resultados se evidencian en la tabla 2, estos muestran que en la 

dimensión autonomía, la gran mayoría de docentes consideran un nivel alto con 

61.8%. No obstante, aún el 38.2% de ellos consideran la autonomía en un nivel medio, 

lo que significa que todavía es necesario que se promueva a que todos los docentes 

puedan participar en toma de decisiones o resolución de conflictos. 

En cuanto a la dimensión cooperación y apoyo, un 41.2% de los docentes la 

consideran en nivel medio y el 35.3% en nivel bajo, siendo la mayoría de profesores 

que identifican que el compañerismo, la comunicación y el apoyo entre colegas debe 

mejorarse, pues esos vínculos se encuentran deficientes, afectando el trabajo 

docente. En la dimensión reconocimiento, también, la mayoría de docentes la ubican 

en nivel medio con 41.2% y en nivel bajo con 35.3% ello muestra que los esfuerzos y 

logros por parte de los maestros no son reconocidos por sus colegas y directivos. 

Asimismo, en la dimensión organización y estructura, el 58.8% la ubica en nivel 

medio y un 38.2% en nivel bajo, lo que evidencia que no existe adecuada coordinación 

entre docentes, no se planifica y no se realiza una buena resolución de problemas, 

entre otros aspectos que afectan la organización y estructura en la institución. Por 

otra parte, en la dimensión innovación el 70.6% la ubican en nivel medio y 17.6% en 

nivel bajo, ello deja ver que los docentes no tienen iniciativa para proponer ideas 

nuevas o estrategias creativas en su trabajo. 

Respecto a la dimensión transparencia y equidad la mayoría de docentes 

consideran que se encuentra en un nivel medio con 88.2%, lo que muestra que, si 

bien se valoran las opiniones y existe trato equitativo entre los docentes, aún hay 

aspectos que se deben seguir mejorando para mantener un buen ambiente para todos 

y que se logre un nivel alto de transparencia y equidad entre los profesores, 

permitiendo un mejor trabajo colaborativo, un buen desempeño y trato equitativo.  

En la dimensión motivación, se evidencia que el 58.8% la considera en nivel 

medio, lo cual significa que aún muchos docentes necesitan un mayor entusiasmo por 

su trabajo, además de sentirse escuchados para tener mejor motivación. Por último, 

en la dimensión liderazgo, igualmente el 58.8% de docentes la ubica en un nivel 

medio, lo que deja en evidencia que consideran que el líder aún debe mejorar en 

cuanto al apoyo, soporte, comprensión y motivación hacía los demás colegas. 



 
 

23 
 

Estos resultados se asemejan al estudio de Lezama (2020) quién identifica la 

dimensión autonomía en un nivel medio con 40.8% y un nivel bajo con 23.3%, lo que 

evidencia que no se da participación a los docentes en las actividades. De igual 

manera coincide con Clavijo (2023) él que evidencia que la dimensión autonomía es 

un factor clave para el adecuado clima laboral de los docentes, y que al verse afectada 

influye de manera significativa, por tanto, es necesario que se promueva que los 

docentes participen cuando se tomen decisiones en la institución educativa, pues ello, 

ayuda a que se sientan más autónomos y capaces en su trabajo. 

Asimismo, respecto a la dimensión cooperación y apoyo coincide con Lezama 

(2020) que muestra esta dimensión en un nivel medio con 40.8% y bajo con 22.4%, 

lo que significa que se necesita implementar mejoras en cuanto a la cooperación entre 

docentes. También, existe coincidencia con Haro (2023) quién identifica que la 

comunicación entre los docentes no es la adecuada y debe ser mejorada porque 

termina afectando al clima laboral, dificultando que se trabaje en equipo, afectando 

así, el desempeño docente. De igual forma, Pizarro (2020) encuentra en sus 

resultados, que la comunicación entre docentes y directivos, no se da de manera 

oportuna dificultando el trabajo colectivo y el apoyo entre los docentes. 

Respecto a la dimensión reconocimiento coincide con Ventura (2023) quién 

muestra que una de las dimensiones por las cuales se ve afectado el clima laboral es 

el reconocimiento con un 21.4%, lo que muestra que los logros de los docentes no 

son tomados en cuenta, ubicando esta dimensión en un nivel bajo. Igualmente, 

Lezama (2020) muestra esta dimensión en un nivel medio con un total 40.8% y en 

nivel bajo con 30.3%. También, Félix et al. (2021) identifica que el clima laboral se ve 

afectado porque en la institución no se reconocen el potencial y las capacidades de 

los docentes, afectando así la identidad y el compromiso con la institución.  

Por otra parte, los resultados de la dimensión organización y estructura 

coinciden con Lezama (2020) que identifica la dimensión en un nivel medio con 47.4% 

y en nivel bajo con 25.0%. De igual forma, Ventura (2023) evidencia que esta 

dimensión está en un nivel bajo con un 21.4%, ello indica que a los docentes les falta 

de coordinar y planificar. Además, Félix et al. (2021) coincide en que los docentes no 

muestran participación para planificar y coordinar las actividades programadas, 

debido a ello, dejan de lado los objetivos institucionales. Por su parte, Quintanilla-

Ayala (2022) y Muaza et al. (2019) identifican que la organización se ve afectada en 

relación al logro de objetivos institucionales. 



 
 

24 
 

En cuanto a la dimensión innovación, los resultados se asemejan a los de 

Ventura (2023) que identifica esta dimensión en un nivel medio con 64.3%, lo que 

muestra que hace falta la iniciativa por parte de los docentes para implementar 

actividades nuevas. Igualmente, Lezama (2020) muestra que la innovación se 

encuentra en un nivel medio con 40.8% y en un nivel bajo con 27.6%, demostrando 

la falta de implementación de actividades nuevas. 

Los resultados de transparencia y equidad igualmente coinciden con Ventura 

(2023) ubicando la dimensión en un nivel medio con 64.3% y Lezama (2020) quién la 

ubica en un nivel medio con 35.5% y en nivel bajo con 28.9%, lo cual evidencia que 

aún es necesario que se promueva el valor de las opiniones, el respeto y el trato 

igualitario. De igual manera, Clavijo (2023) coincide en que la percepción de justicia, 

es decir, el trato equitativo que se perciba en la institución afecta directamente al clima 

laboral de los docentes. 

Respecto a la dimensión motivación hay coincidencias con el trabajo de 

Lezama (2020) quién ubica la dimensión en un nivel medio con 40.8% y en bajo con 

23.3%. Asimismo, Lara (2021) coincide en que la motivación que sienten los 

maestros, influye significativamente en el clima laboral, como en el trabajo docente. 

Igualmente, Félix et al. (2021) menciona que los docentes tienen escasa motivación 

para la realización de las actividades programadas, lo que afecta el trabajo 

colaborativo y el clima laboral. También, Teresia et al. (2021) agrega que, a los 

profesores, la falta de motivación les genera estrés. 

En lo que respecta a los resultados de la dimensión liderazgo tienen relación 

con lo obtenido por Ventura (2023) que ubica el liderazgo en un nivel medio con 

71.4%, siendo un porcentaje bastante alto lo que demuestra que se requiere la mejora 

de las habilidades como el apoyo, comprensión y motivación por parte del líder. De 

igual modo, Clavijo (2023) evidencia que la falta de un adecuado liderazgo afecta el 

bienestar de los docentes, por tanto, se debe prestar atención a la percepción de 

estos hacia su líder para poder mejorar.  

Por otro lado, considerando lo dicho en la teoría por parte de Fajardo et al. 

(2020) el clima laboral se ve afectado por aspectos como la resolución de conflictos, 

la planificación y organización de las metas, el trabajo en equipo. También, Yanzi 

(2023) menciona que las dimensiones del clima laboral son parte de la institución y 

pueden afectar a los maestros, por ejemplo, la autonomía, el nivel de conflictos, los 

estilos de liderazgo, la cooperación. Por tanto, se deben mantener en el mejor estado. 
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Continuando con el tercer objetivo específico, que consiste en la elaboración 

de un plan de estrategias de gestión de bienestar, se obtuvo que la estructura de la 

propuesta consiste en ocho talleres donde se involucra las dimensiones 

socioemocional, emocional y motivación para lograr la mejora del clima laboral 

docente. La teoría en que se basa el plan es la inteligencia emocional de Goleman y 

también se considera el enfoque colaborativo y de autonomía colegiada, a su vez, la 

propuesta aborda las dimensiones del clima laboral, la autonomía; cooperación y 

apoyo; reconocimiento; organización y estructura, innovación, transparencia y 

equidad; la motivación; y liderazgo. 

Estos resultados se relacionan con lo obtenido por Espinoza (2023) que 

también propone estrategias para mejorar el clima laboral y las enfoca en las 

relaciones interpersonales y la inteligencia emocional realizándolas por medio de 

talleres. Asimismo, Sánchez (2020) establece talleres para solucionar el problema del 

clima laboral en una institución educativa, este involucra aspectos como la regulación 

de conflictos, motivación, reconocimiento y trabajo en equipo. De acuerdo a la teoría 

de Goleman (2022) la inteligencia emocional es muy relevante para el éxito en el 

trabajo, pues está permite un mejor desenvolvimiento del individuo con los demás. 

Así también, en cuanto al cuarto objetivo específico, validar la propuesta del 

plan de estrategias, se obtuvo que este es confiable para ser aplicado, dejando ver 

que las estrategias como actividades de integración, regular las emociones, trabajo 

en equipo, la mejora de la comunicación, el fortalecer la identidad institucional, son 

efectivas para mejorar el clima laboral docente. Esto coincide con Barrera (2022) que 

desarrolla estrategias enfocadas en mejorar la comunicación y apoyo entre los 

docentes, así como un mejor trabajo en equipo, reconocimiento y compromiso con el 

trabajo, que permitan integrar a los docentes y mejorar el clima laboral. Igualmente, 

Espinoza (2023) enfoca sus estrategias en reuniones colegiadas, mejorar el liderazgo, 

una mejor comunicación y trabajo colegiado.  

Finalmente, lo mencionado también se respalda en la teoría de Goleman 

(2022) el cual establece que se debe trabajar las habilidades interpersonales para 

lograr el correcto éxito del individuo en diversos contextos. Todo lo anteriormente 

expuesto sirve de evidencia de lo importante que es, que los docentes desarrollen 

habilidades interpersonales para que se desenvuelvan mejor en el liderazgo, 

comunicación, trabajo en equipo, colaboración, entre otros aspectos que son 

relevantes para el éxito en el trabajo. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Se ha logrado realizar la propuesta del plan de estrategias de gestión de 

bienestar para optimizar el clima laboral en una institución educativa en Jaén 

en base a principios y teniendo en cuenta teorías que la fundamentan. Lo 

constituyen talleres y actividades de integración que buscan que los docentes 

logren una óptima convivencia; desarrollando la tolerancia y empatía, 

mejorando la comunicación, regulando emociones, colaborando para resolver 

conflictos, participando del trabajo en equipo, fortaleciendo su identidad 

institucional, proponiendo acciones de mejora. Mejorando el desempeño 

docente para brindar una educación de calidad.  

2. En cuanto al estado actual del desarrollo del clima laboral, casi la totalidad de 

los docentes consideraron un clima en nivel medio, con lo cual dieron a notar 

que existen dificultades en las relaciones interpersonales entre colegas, 

además aspectos como, la motivación, cooperación, autonomía, 

reconocimiento del trabajo docente, se vieron afectados generando un mal 

clima laboral. 

3. Respecto a las dimensiones, la autonomía se pudo ver que se debe mejorar, 

pues la consideraron en nivel medio; en la cooperación y apoyo se vio que 

hace falta un mayor compañerismo y comunicación, se ubicó en nivel medio y 

bajo; de igual forma se encontró el reconocimiento por tanto, se evidenció que 

este debe ser promovido; en la organización y estructura predominó en nivel 

medio seguida del nivel bajo, lo cual mostró falta de planificación; en la 

innovación por su parte predominó el nivel medio, al igual que la transparencia 

y equidad; la motivación; y liderazgo, lo que reflejó falta de iniciativa en 

actividades nuevas, trato equitativo, entusiasmo y apoyo del líder. 

4. En lo que respecta a la elaboración del plan de estrategias de gestión de 

bienestar se abordó las dimensiones socioemocional, emocional y motivación 

en un total de ocho talleres enfocados en la mejora del clima laboral, a su vez, 

tuvo como base la teoría de la inteligencia emocional de Goleman y el enfoque 

colaborativo y de autonomía colegiada. 

5. Respecto a lo referido a la validación de la propuesta del plan de estrategias 

de gestión de bienestar, está fue confiable y pertinente para ser aplicada, tuvo 

coherencia, claridad y significancia, lo cual demostró, que con ella se podrá 

promover la mejora del clima laboral en la institución educativa. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Las instituciones educativas deben realizar actividades de integración para los 

docentes, como campeonatos, paseos, yincanas, celebración de cumpleaños 

donde se pueda interactuar y compartir experiencias, ello permitirá una mayor 

socialización e integración, mejorando significativamente el clima laboral, tal 

como lo menciona Orellana (2023) es importante realizar actividades 

recreativas entre el personal docente, pues de esta manera, se mejora el clima 

laboral. 

Las instituciones deben permitir que los docentes tomen iniciativas, para que 

tengan mayor autonomía, que se establezcan trabajos colaborativos, se 

genere libertad en cuanto a aplicación de estrategias u actividades para sus 

estudiantes, permitiendo que se sientan capaces y sientan el apoyo de sus 

directivos como de los colegas y se debe motivar a través del reconocimiento 

en reuniones mensuales, como indica Franco y Silva (2023) en las instituciones 

educativas se debe dar reconocimiento, mayor libertad y mejorar la 

comunicación para promover buenas relaciones interpersonales. 

Futuras investigaciones deben tener en cuenta la variable de estudio clima 

laboral en relación a la inteligencia emocional y el liderazgo en instituciones 

educativas, pues, es importante el desarrollo de la inteligencia emocional y 

habilidades interpersonales de los docentes para que se dé un mejor trabajo 

en equipo, comunicación asertiva, mejor liderazgo, reconocimiento, motivación 

e identidad con la institución, porque como menciona Moya (2023) la 

inteligencia emocional permite mayor capacidad de establecer relaciones 

interpersonales sanas. 

Investigaciones futuras deben considerar las estrategias planteadas en la 

presente propuesta del plan para su aplicación, para comprobar si estas 

permiten en gran medida que el clima laboral mejore de manera significativa; 

por otro lado, pueden comprobar la correspondencia de estrategias propuestas 

en el plan y la gestión del bienestar docente, pues Baquero et al. (2021) señala 

la relevancia del bienestar de los docentes ya que afecta la calidad de la 

educación, por tanto, resalta la necesidad de implementar prácticas y acciones 

que se orienten a garantizar un mejor bienestar en las instituciones educativas.  
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ANEXOS 

Anexo 1:  

Tabla 4 

Operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL  

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Variable 

Dependiente 

Clima laboral   

Clima laboral 
son las 
prácticas 
compartidas en 
una institución, 
que dependen 
del bienestar 
percibido de los 
docentes para 
tener un mejor 
desempeño 
laboral (Yanzi, 
2023 y Fajardo 
et al. 2020) 

Será analizada 
mediante un 
cuestionario Fàbregues 
et al. (2016) donde se 
considerará las 
dimensiones: 
Autonomía, 
cooperación y apoyo, 
reconocimiento, 
organización y 
estructura, innovación, 
transparencia y 
equidad, motivación, y 
liderazgo; que permitirá 
recoger información 
objetiva del nivel del 
clima laboral en una 
institución educativa de 

Autonomía 

Toma de decisiones 

Ordinal 

Solución de problemas 

Autosuficiencia 

Cooperación y 
apoyo 

Ambiente de compañerismo 

Cordialidad 

Desarrollo en la organización 

Reconocimiento 
Demuestra percepción de 
reconocimiento 

Contribuye a la organización 

Organización y 
estructura 

Realiza trabajos organizados y 
coordinados 

Demuestra eficiencia y eficacia 

Realiza procesos de trabajo bien 
organizados 

Innovación 
Participa con nuevas ideas 

Demuestra creatividad para realizar 
cambios en las actividades 

Valora su desempeño 



 
 

 
 

la provincia de Jaén. 
Instrumento que consta 
de 44 ítems. La escala 
será ordinal – 
politómica, con escalas 
de 1 = Nunca, 2 = Casi 
nunca, 3 = A veces, 4 = 
Siempre, 5 = Casi 
siempre. 

Transparencia y 
equidad 

Brinda oportunidades para trabajo 
en equipo 

Motivación 

Demuestra un buen desempeño 

Genera confianza entre docentes y 
en sí mismo para trabajar en equipo 

Compromiso con las actividades de 
la I.E. 

Liderazgo 

Transmite seguridad ante una 
situación de incertidumbre 

Es empático 

Fomenta el sentido de pertinencia 
en la I.E. 

Trasmite valores desde el sentido 
de las personas 

Variable 
Independiente 

 
Estrategias de 

gestión del 
bienestar 

Son aquellas 
estrategias que 
procuran un 
entorno de 
convivencia 
positivo, 
generado por la 
actitud y el 
comportamiento 
personal y 
colectivo de los 
docentes, que 
influye su estado 
emocional y 
mental (Minedu, 
2023ª y Yanzi, 
2023).   

La propuesta estrategias 
de gestión del bienestar, 
será validada por tres 
expertos en el tema, 
para validar la 
efectividad de contenido 
la propuesta. Considera 
tres dimensiones: 
Socioemocional, 
emocional y motivación, 
las que desarrollarán 
principalmente a través 
de talleres y actividades 
de integración.  

Socioemocional 

Entiende las emociones de los 
demás 

Nominal 

Regula sus emociones 

Siente empatía 

Toma decisiones 
responsablemente 

Define sus metas individuales 

Emocional 

Gestiona sus emociones 

Manifiesta un buen su estado de 
ánimo 

Maneja el estrés 

Motivación 

Participa en actividades 
institucionales 

Se involucra en su trabajo y con los 

demás    



Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL 

INSTRUCCIONES 

Estimado(a) docente, el presente cuestionario, tiene por finalidad diagnosticar el estado 

del clima laboral. Se pide completa sinceridad al responder las preguntas, las cuales 

serán anónimas y absolutamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a 

fines de investigación. ¡Muchas gracias por su colaboración! 

A continuación, lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) solo 

una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto, de acuerdo a las 5 

opciones: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

DIMENSIONES/ÍTEMS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Autonomía 

1 
¿Ante un conflicto que se suscita en una reunión de docentes, 
tienes la oportunidad de tomar decisiones? 

2 
¿Sientes que es mejor quedarte en silencio, mientras los 
demás toman decisiones? 

3 
¿Se emplean estrategias para evitar conflictos en las 
reuniones de trabajo? 

4 
¿Te planteas objetivos para solucionar problemas en tu 
institución educativa? 

5 ¿Te sientes orgulloso de tu desempeño? 

6 ¿Estás comprometido en alcanzar tus objetivos laborales? 

Cooperación y apoyo 

7 
¿Sientes que hay compañerismo entre docentes 
contratados(as) y nombrados(as)? 

8 ¿Comparten ideas para la programación de actividades? 

9 
¿En la institución consideran las opiniones y referencias de 
los(as) docentes? 

10 
¿Percibes que la comunicación entre los integrantes de la 
institución educativa, es negativa entre docentes 
nombrados(as) y contratados(as)? 

11 
¿Cumples con las responsabilidades designadas por el 
director en el tiempo indicado? 

12 
¿Te propones metas personales para el desarrollo de las 
actividades de la I.E.? 

Reconocimiento 

13 
¿El equipo docente reconoce tus logros en la institución 
educativa? 

14 ¿La dirección conoce tus logros y los resalta? 



15 
¿Planteas metas personales para contribuir en las 
actividades? 

16 ¿Entre docentes se apoyan para tener un buen clima laboral? 

Organización y estructura 

17 
¿La dirección se interesa por la mejora de cada uno de los(as) 
docentes? 

18 
¿El director(a) organiza y coordina con todos los docentes 
para llegar a un acuerdo? 

19 
¿En el trabajo solucionan los problemas o inconvenientes que 
se dan en las actividades de trabajo, de manera eficaz? 

20 
¿Logras eficacia en los resultados de las actividades de la 
institución educativa? 

21 
¿Los resultados de la organización son motivo de orgullo del 
personal?  

22 
¿Brindas tus opiniones en la planificación de las actividades 
conjuntas con tus colegas de los turnos mañana y tarde? 

Innovación 

23 
¿Consideras que tienes la iniciativa para proponer ideas 
creativas que favorecen al grupo? 

24 
¿Te propones nuevas metas que te permita mejorar en tu 
desempeño y tus competencias como docente? 

25 
¿Participas brindando actividades innovadoras en beneficio 
de la institución? 

26 
¿Propones estrategias o dinámicas innovadoras para 
continuar con el prestigio de la institución educativa? 

Transparencia y equidad 

27 
¿Confías en el buen desempeño que realizas para la 
institución? 

28 
¿Existe competitividad entre los docentes en el desempeño 
que desarrollan para la institución educativa? 

29 
¿Valoras las opiniones de los demás colegas ante una 
actividad? 

30 ¿Existe un trato equitativo para todos los(as) docentes? 

Motivación 

31 
¿La institución reconoce y valora el esfuerzo de trabajo que 
realizas mediante tu desempeño? 

32 ¿En la institución, hay un clima de trabajo agradable? 

33 
¿Fomentan el trabajo en equipo entre todos los docentes, 
para llevar una relación horizontal? 

34 
¿Generas confianza en otros(as) docentes cuando percibes 
que no se encuentra bien? 

35 ¿Te sientes comprometido con la institución educativa? 

36 
¿Consideras que tus colegas tienen identidad con la 
institución educativa? 

Liderazgo 

37 
¿El líder brinda soporte socioemocional, frente a un incidente 
a los(as) docentes? 



 
 

 
 

38 
¿El líder de la I.E. transmite seguridad y brinda apoyo en ante 
algún incidente? 

     

39 ¿El líder muestra empatía ante los(as) docentes?      

40 
¿El líder comprende las emociones y sentimientos de los(as) 
docentes? 

     

41 
¿Te identificas con la institución educativa para lograr las 
metas propuestas, por el bien de la institución? 

     

42 
¿El líder motiva a los docentes en las actividades de la I.E. 
que se proponen? 

     

43 
¿Se practica la cordialidad entre docentes nombrados(as) y 
contratados(as) dentro de la institución educativa? 

     

44 
¿El liderazgo que prevalece va acorde a los valores 
institucionales de la institución? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 3: Consentimiento o asentimiento informado UCV 
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Anexo 5: Propuesta 

1. Título de la propuesta

“Plan de estrategias de gestión del bienestar para optimizar el clima 

laboral de docentes” 

2. Identificación del problema

La problemática en una institución educativa en torno al clima laboral 

evidenció que la gran mayoría de docentes (97.1%) perciben que el clima 

laboral tiene un nivel medio. Así pues, los docentes indicaron el nivel de cada 

dimensión, en la autonomía, el nivel medio es de un 38.2%, en cuanto a la 

cooperación y apoyo y la dimensión reconocimiento, el nivel predominante 

es el medio con un 41.2%, el nivel bajo es de un 35.3%; por su parte, la 

organización tiene mayor predominancia en el nivel medio (58.8%) y en el 

nivel bajo un 38.2%; en cuanto a innovación el nivel medio (70.6%) y el nivel 

bajo (1706%), en la transparencia y equidad un 88.2% considerable lo ubican 

en el nivel medio; y la motivación y la dimensión liderazgo el nivel medio 

arrojó un 58.8% y el nivel bajo un 2.9%. Se evidencia, que los docentes en 

su mayoría no destacaron el nivel alto, para la variable de interés. Por tanto, 

la propuesta se enfoca en estrategias de gestión del bienestar para optimizar 

el clima laboral de la institución educativa. 

3. Fundamentación de la propuesta

La propuesta se apoya en la teoría de la inteligencia emocional de 

Goleman que destacan cómo las habilidades emocionales y sociales son 

esenciales para las relaciones interpersonales (Goleman, 2022).  También, 

se basa en el enfoque colaborativo y de autonomía colegiada, cuyo propósito 

es garantizar una institución liderada por un directivo que sea capaza de 

lograr que la institución educativa sea el lugar donde los docentes se 

desarrollen profesionalmente; donde tanto directivos como docentes deben 

ser capaces, de compartir, de analizar y evaluar las diversas experiencias, 

de investigar en conjunto sobre las prácticas pedagógicas que vivencian en 

la institución o los problemas que se suscitan en aula, logrando unir 



fortalezas, comunicándose asertivamente, para llevar a cabo el 

mejoramiento de los aprendizajes de los educandos (Minedu, 2021 y 

DRELM, 2022a). 

Metodológicamente, la propuesta se desarrolla a través de talleres en 

las que se abordan y se potencian las diversas dimensiones del clima laboral. 

Estos talleres se enfocan en lograr un ambiente positivo, en el cual los 

docentes sean capaces de potenciar la gestión emocional, socioemocional y 

motivación.  

4. Objetivos de la propuesta

4.1. Objetivo general 

Optimizar el clima laboral a través del plan de estrategias de gestión del 

bienestar de los docentes de una institución educativa. 

4.2. Objetivos específicos 

• Establecer estrategias de gestión socioemocional para docentes de una

institución educativa.

• Establecer de estrategias de gestión emocional para docentes de una

institución educativa.

• Determinar de estrategias de gestión de la motivación para docentes de

una institución educativa.

5. Justificación

La propuesta aborda la necesidad de optimizar el clima laboral en una 

institución educativa, evidenciada por preocupantes niveles en las 

dimensiones de autonomía; cooperación y apoyo; dimensión 

reconocimiento; organización y estructura, innovación, transparencia y 

equidad; motivación; y liderazgo. La conveniencia radica en la solución a la 

problemática existente, pues el impacto de la aplicación de la propuesta, 

contribuye a mejorar la administración de la educación pues se trata de un 

plan de estrategias de gestión del bienestar para optimizar el clima laboral 

en una institución educativa. El cual, está relacionado con la satisfacción de 

los docentes, que proviene de la percepción que tienen los docentes del 



ambiente de trabajo, es decir de las relaciones entre colegas, de la 

comunicación, del liderazgo que se ejerce y otros (Clavijo, 2023). A su vez 

el impacto en la sociedad al contribuir con el clima laboral positivo para los 

docentes en la institución educativa, que influye en el rendimiento y 

desenvolvimiento laboral, pues, si el clima es bueno, la motivación y el 

compromiso son mayores, los docentes, tienen una actitud positiva, esto 

disminuye el ausentismo en el trabajo, lo cual, repercute en el proceso 

educativo e influye en el índice de deserción escolar.  

Además, no solo aborda un problema práctico, también tiene valor 

teórico ya que ofrece información sobre las teorías relacionadas al clima 

laboral y a la gestión del bienestar, que servirá de insumo para 

investigaciones futuras. Se puede apreciar los resultados esperados en otros 

contextos educativos. Metodológicamente, la propuesta aporta estrategias 

de gestión del bienestar docente.  

6. Aspectos innovadores

La propuesta se basa en el enfoque colaborativo y de autonomía 

colegiada. El propósito de este enfoque, es que la institución liderada por un 

directivo, logre ser un espacio donde los docenes se desarrollen 

profesionalmente. Como indica la resolución n° 186-2021-MINEDU, este 

espacio servirá para dar orientación y que los docentes se empoderen y 

consigan trabajar en equipo, con la finalidad de que los estudiantes logren el 

perfil de egreso establecido en el Currículo Nacional de Educación Básica, y 

así lograr brindar los aprendizajes de calidad (Minedu, 2021).  

Este enfoque, de acuerdo a la DRELM (Dirección Regional de 

Educación de Lima Metropolitana) (2022a) quiere lograr la interacción entre 

aquellos que integran la comunidad educativa, en esta interacción, tanto 

directivos como docentes deben ser capaces, de compartir, de analizar y 

evaluar las diversas experiencias, de investigar en conjunto sobre las 

prácticas pedagógicas que vivencian en la institución o los problemas que se 

suscitan en aula, logrando unir fortalezas, comunicándose asertivamente, 

para llevar a cabo el mejoramiento de los aprendizajes de los educandos.  



 
 

 
 

Además, busca instaurar una cultura colaborativa, donde se 

construyan propósitos comunes, se lidie con la complejidad y la 

incertidumbre, donde se cree un clima que de valor al cambio y a la mejora 

continua, donde prevalezca la eficacia docente, donde el aprendizaje 

continuo se convierta en prioridad (Unesco, 2019).   

Por su parte, la propuesta es una solución a un problema 

administrativo y educativo, pues compete a los directivos la gestión del 

bienestar docente. La gestión del bienestar, de acuerdo a Minedu, está 

directamente relacionada con el compromiso de gestión 5 y con la dimensión 

comunitaria de la gestión escolar. La Dirección Regional de Educación del 

Callao DREC (2022) indica que la dimensión comunitaria, establece que se 

debe fomentar una adecuada gestión de convivencia escolar; esta 

convivencia debe rechazar todo tipo de violencia y discriminación, debe 

considerar tanto el acompañamiento cognitivo como el socioafectivo, entre 

otros aspectos, que permitan cumplir su finalidad, hacer seguro, acogedor y 

protector el ambiente escolar.    

Es así que, la gestión del bienestar docentes está dentro de la gestión 

escolar. Pues sobre las prácticas de gestión bienestar, según Minedu (2023), 

en la guía para instituciones y programas sobre la gestión escolar, 

promueven relaciones interpersonales positivas entre la comunidad 

educativa, también, establecen que las normas de convivencia deben 

socializarse en las instituciones educativas, buscan que se implementen 

acciones para prevenir la violencia de todo el miembro de la comunidad 

educativa, como también la atención oportuna ante situaciones; además, 

buscan promocionar el acompañamiento a las familias y estudiantes a través 

de tutorías y orientaciones educativas.  

Entonces, se debe considerar a los docentes como principal 

preocupación en la gestión del bienestar escolar, ya que interactúan 

constantemente con los estudiantes; considerando la salud socioemocional 

de los mismos, como también la capacidad para gestionar sus emociones. 

Para lo cual, se debe implementar espacios de diálogo y reflexión en las 

actividades colegiadas, desarrollar actividades internas y externas, donde se 

brinde soporte, socioemocional, emocional y motivación a los maestros. 

 



7. Impacto y aplicabilidad

El impacto de la aplicación de la propuesta, contribuye a mejorar la 

administración de la educación pues se trata de un plan de estrategias de 

gestión del bienestar para optimizar el clima laboral en una institución 

educativa en Jaén. El cual, está relacionado con la satisfacción de los 

docentes, que proviene de la percepción que tienen los docentes del 

ambiente de trabajo, es decir de las relaciones entre colegas, de la 

comunicación, del liderazgo que se ejerce y otros (Clavijo, 2023). Influye en 

el rendimiento y desenvolvimiento laboral, pues, si el clima es positivo, la 

motivación y el compromiso son mayores, los docentes, tienen una actitud 

positiva, esto disminuye el ausentismo en el trabajo, lo cual, repercute en el 

proceso educativo e influye en el índice de deserción escolar. 

Se espera que el plan de estrategias de gestión del bienestar, 

después de aplicado, pueda lograr los siguientes resultados: 

• Docentes con mayor aceptación a las opiniones y contribuciones de

otros docentes.

• Mayor integración de los docentes en actividades instituciones.

• Mayor contribución de los docentes a los objetivos institucionales.

• Docentes actualizados respecto a su práctica pedagógica.

• Docentes con coherencia respecto a lo que proponen y su actuar.

• Docentes y estudiantes nuevos con rápida adaptación a ambiente

institucional.

• Comunidad educativa con mejor ánimo en la jornada diaria.

• Docentes con manejo adecuado de estrés.

• Docentes y estudiantes con mayor participación en actividades

educativas.

• Comunidad educativa con mayor involucramiento.

8. Principios psicopedagógicos

Gestión de emociones, fomenta la comprensión y gestión de las 

emociones, para auto conocerse y lograr el bienestar intrapersonal; 

resolución de conflictos; participación activa, permite fomentar la 

participación de los docentes a través de talleres donde ellos, tengan la 



 
 

 
 

oportunidad de expresar sus opiniones y compartir sus ideas; habilidades de 

comunicación avanzadas, fomenta que se desarrollen habilidades sociales 

para mejorar las interrelaciones sociales entre docentes, como empatía, la 

resolución de conflictos; promoción de la inteligencia emocional, fortalece la 

comprensión y expresión de los sentimientos, para desarrollar habilidades 

emocionales; cultivo de la empatía, ayuda a comprender a los demás y 

abordar problemas aceptando las diferencias de cada uno. 

 

9. Cronograma y presupuesto 

9.1. Cronograma  

Tabla 1 

Cronograma de actividades 

ACTIVIDAD 
SEMANA 

1 2 3 4 5 6 

Contextualización del cuestionario para el diagnóstico.         

Recopilación de información para la construcción de la realidad 
problemática 

        

Análisis de la información        

Selección de estrategias para optimizar el clima laboral       

Elaboración de las fichas técnicas para las actividades 
(estrategias) del plan  

      

Construcción de estrategias de gestión socioemocional           

Construcción de estrategias de gestión emocional       

Construcción de estrategias de gestión de la motivación       

Registro de datos en las fichas de la validación de la propuesta       

Reuniones con los expertos para validar la propuesta             

Corrección de la propuesta en base a las sugerencias de los 
expertos 

            

 

 

 



 
 

 
 

9.2. Presupuesto 

Tabla 2  

Presupuesto de la propuesta 

PRESUPUESTO 

Nombre del bien a ser 
adquirido 

Unidad de medida 
Costo 

unitario (U) 
Cantidad  

(Q) 

Costo 
total 
(U*Q) 

Servicio de internet Mes 79.00 2 158.00 

Computadora portátil Unidad 2500.00 1 2500.00 

Software estadístico Licencia 1000.00 1 1000.00 

Pasajes para recolección 
de datos 

Viaje 3.00 4 12.00 

Validación de expertos  100.00 4 400.00 

Viáticos Día 7.00 6 42.00 

Papel para impresión Paquete 15.00 1 15.00 

Tinta de impresora 
Pack de color 

Cartucho negro 
50.00 
60.00 

1 
1 

50.00 
60.00 

Total 4.237.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

10. Estructura de la propuesta: Plan de estrategias de gestión del bienestar 

 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

P
R

IN
C

IP
IO

S 

Enfoque colaborativo y de autonomía colegiada 

Participación 
activa 

Habilidades de 
comunicación avanzadas 

Promoción de la 
inteligencia emocional 

Gestión de 
emociones 

Resolución 
de conflictos 

Diagnóstico 

Autonomía 

Cooperación y apoyo 

Reconocimiento 

Organización y estructura 

Innovación 

Transferencia y equidad 

Motivación 

Liderazgo 

Propuesta 

Mejoramos nuestra 
comunicación 

Somos tolerantes y empáticos 

¿Cómo regulamos nuestras 
emociones? 

Participo del trabajo en equipo 

Fortalecemos nuestra 
identidad institucional 

Colaboramos para resolver 
conflictos 

Actividades de integración que 
mejoran mi convivencia 

Proponemos acciones para 
mejorar 

Teoría de la inteligencia emocional de Goleman 

Cultivo de 
la empatía 



 
 

 
 

11. Estrategias para implementar la propuesta 

 

Tabla 3 

Descripción de la propuesta 

Estrategias Objetivo Tiempo Participantes 

Actividades de 

integración que 

mejoran mi 

convivencia 

Establecer relaciones 

significativas 

 1 a más 

horas 

Docentes y 

directivos de 

la unidad 

educativa 

Somos tolerantes y 

empáticos 

Fomentar la empatía y la 

autopercepción 
1 hora 

Mejoramos nuestra 

comunicación 

Fomentar la 

comunicación entre 

docentes 

 1 hora 

¿Cómo regulamos 

nuestras 

emociones? 

Aprenden sobre la 

gestión de las emociones 

y su importancia en los 

ámbitos de su vida. 

1 hora 

Colaboramos para 

resolver conflictos 

Determinar situaciones 

que perjudican a las 

instituciones educativas y 

proponer alternativas de 

solución 

1 hora 

Participamos del 

trabajo en equipo 

Determinar aspectos que 

mejoran el trabajo en 

equipo 

1 hora 

Fortalecemos 

nuestra identidad 

institucional 

Analizar aspectos que 

ayudan a mejorar y 

fortalecer la identidad 

institucional 

90 

minutos 

Proponemos 

acciones para 

mejorar 

Proponer acciones para 

lograr objetivos y afrontar 

adversidades 

45 

minutos 
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TALLERES DE ESTRATEGIAS PARA LA GESTIÓN DEL BIENESTAR  

Taller: N° 1 

Taller “Actividades de integración que mejoran mi convivencia” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo Establecer relaciones significativas 

Lugar 

Espacios donde puedan recrearse, compartir o celebrar 

cumpleaños, fechas importantes para la institución u otras 

fechas importantes para la comunidad educativa. 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 a más horas 

Materiales 
Proyector 

Laptop 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Reconocimiento 

• Organización y estructura 

• Innovación 

• Transparencia y equidad 

• Motivación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. A partir de la conformación de comités, se plantean actividades que se 

ponen en consenso de todos los docentes para establecer fechas para los compartir, 

se propone la periodicidad para celebrar cumpleaños, se planifican paseos o salidas 

para confraternizar entre docentes, se planifican paseos de integración. Realizan 

propuestas sobre las actividades. Reflexionan sobre la importancia de las actividades 

planificadas para el bienestar personal, la buena convivencia y el logro de metas 

institucionales. Finalmente, harán un comentario final y un compromiso para participar 

de las actividades.  



 
 

 
 

Taller: N° 2 

Taller “Somos tolerantes y empáticos” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo Fomentar la empatía y la autopercepción. 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 hora 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Reconocimiento 

• Organización y estructura 

• Innovación 

• Transparencia y equidad 

• Motivación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. A partir de una dinámica reconocen la importancia de acciones 

solidarias. Con juego de roles actúan situaciones en que se aprecia la empatía, la 

comprensión para reconocer y valorar las diferencias individuales. Comentan sobre 

situaciones en que han percibido que en la institución no se muestra la empatía. 

Proponen alternativas de solución para mejorar relaciones interpersonales teniendo 

en cuenta la empatía. Finalmente, hacen un comentario final y un compromiso para 

mejorar las relaciones interpersonales resaltando la importancia de la empatía. 

 

 



 
 

 
 

Taller: N° 3 

Taller “Mejoramos nuestra comunicación” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo Fomentar la comunicación entre docentes 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 hora 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Organización y estructura 

• Transparencia y equidad 

• Innovación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. A partir de análisis de casos, se analiza cómo debe ser la comunicación. 

Se hacen dinámicas de juego por equipos, como el teléfono malogrado, el banco 

suizo, contar hasta 10, el hilo, para mejorar la comunicación efectiva en equipo, que 

generan orgullo, confianza y pertenencia. Analizan las dificultades en las dinámicas, 

comparan y evalúan con la comunicación en la práctica.  Comentan sobre las 

soluciones a la mala comunicación, cuentan experiencias sobre la buena y mala 

comunicación. Comentan sobre el impacto de la buena comunicación para la 

personal, el grupo, la institución, entre docentes, entre directivo y docente. 

Reflexionan y analizan como se perciben al comunicarse, expresan las barreras para 

comunicarse, proponen estrategias para una mejor comunicación. Finalmente, harán 

un comentario final y un compromiso para mejorar la comunicación en la institución.  

 



Taller: N° 4 

Taller “¿Cómo regulamos nuestras emociones?” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo 
Aprenden sobre la gestión de las emociones y su 

importancia en los ámbitos de su vida. 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 hora 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía

• Motivación

• Liderazgo

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. Mediante dinámicas, todos adentro, se da inicio a la reflexión sobre la 

importancia de gestionar emociones. Comparan con su realidad personal, con la labor 

docente. Reflexionan sobre qué aspectos debieron hacer mejor, que aprendieron de 

la dinámica. Realizan el juego para expresar emociones, en parejas comparten sobre 

cómo se han sentido últimamente, que dificultades han tenido para realizar 

actividades cotidianas, alguna experiencia con familiares; mencionan que necesitan 

para controlar las emociones de las ultimas experiencias que han tenido. Observan 

un video sobre las emociones. Reflexionan considerando estar en la situación del otro 

y cómo apoyarían para que mejore su estado emocional. Reflexionan sobre las 

causas y consecuencias de no gestionar nuestras emociones, en lo personal, en el 

ámbito laboral. Expresan que les gustaría hacer en situaciones de presión, estrés, 

entre otras. Finalmente, harán un comentario final sobre la gestión de emociones.  



 
 

 
 

Taller: N° 5 

Taller “Colaboramos para resolver conflictos” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo 
Determinar situaciones que perjudican a las instituciones 

educativas y proponer alternativas de solución. 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 hora 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Hojas bond 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Organización y estructura 

• Motivación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. A partir de un video, se dará inicio a dar la reflexión sobre la historia del 

video, comparan con su práctica docente, las relaciones interpersonales, su 

interrelación con los estudiantes, realizan dinámicas, juego de roles para simular un 

caso. Comentan sobre aspectos que influyen negativamente en el clima de la 

institución. Proponen acciones de mejora para solucionar los conflictos en la 

institución. Hacen un conversatorio para mejorar las diferencias entre ellos. Proponen 

compromisos para mejorar las relaciones interpersonales. Al final, harán un 

comentario final y un compromiso para mejorar la identidad institucional.  

 

 

 



 
 

 
 

Taller: N° 6 

Taller “Participamos del trabajo en equipo” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo Determinar aspectos que mejoran el trabajo en equipo 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 1 hora 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Papelotes 

Cinta adhesiva 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Cooperación y apoyo 

• Motivación 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar. A partir de 

un video se hará la reflexión sobre cómo se debe realizar el trabajo en equipo, los 

errores comunes que se presentan en la práctica, también se debe ejecutar un 

ejercicio grupal de caso sobre el trabajo en equipo. Al final, harán un comentario final 

de lo que aprendieron.  

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Taller: N° 7 

Taller “Fortalecemos nuestra identidad institucional” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo 
Analizar aspectos que ayudan a mejorar y fortalecer la 

identidad institucional 

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 90 minutos 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Reconocimiento 

• Organización y estructura 

• Transparencia y equidad 

• Innovación 

• Motivación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. A partir de un video se dará inicio a la revisión de los principios, misión 

y visión institucional, sobre las metas y objetivos institucionales. Comentan sobre el 

impacto en la sociedad. Hacen una dinámica en la que escriben en privado las 

razones que hacen valorar su trabajo, las cuales, luego de que todos las colocan en 

una caja, las dan a conocer leyéndolas. Reflexionan sobre las causas y 

consecuencias de no tener una identidad, mencionan las situaciones que carecieron 

de identidad en la institución, proponen soluciones a situaciones problema. 

Reconocen la importancia del aporte de cada docente para que la institución sea cada 

vez mejor. Finalmente, harán un comentario final y un compromiso para mejorar la 

identidad institucional.  



 
 

 
 

Taller: N° 8 

Taller “Proponemos acciones para mejorar” 

Fecha La que se estipule en la institución 

Horario El que se estipule en la institución 

Objetivo 
Proponer acciones para lograr objetivos y afrontar 

adversidades  

Lugar Patio de la institución 

Participantes Docentes y directivos de la unidad educativa 

Duración 45 minutos 

Materiales 

Proyector 

Laptop 

Marcadores 

Observaciones 

Dimensiones: 

• Autonomía 

• Cooperación y apoyo 

• Reconocimiento 

• Organización y estructura 

• Innovación 

• Transparencia y equidad 

• Motivación 

• Liderazgo 

La actividad se realizará teniendo en cuenta las dimensiones a desarrollar, para 

movilizarlas. Se organizan en equipos y en papelotes expresan las dificultades que 

han tendido en su labor docente. Entre todos los participantes, analizan propuestas 

de mejora, para solucionar los problemas encontrados. Con dinámicas de juego, 

plantean metas y objetivos institucionales que les permitan mejorar aspectos en que 

se tienen dificultades. Finalmente, harán un comentario final sobre la actividad.  

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 7: Rúbricas de evaluación de la propuesta 
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