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Resumen 

El impacto de una estrategia directiva integral en la mejora del clima laboral en una 

institución educativa pública de Chepén. La metodología empleada fue cuantitativa, 

permitiendo la participación activa de los docentes y el personal administrativo de 

la institución. En el ámbito institucional, los directivos y docentes adoptaron nuevas 

estrategias para fomentar la equidad, mejorando así el trato y la distribución de 

recursos entre el personal. En cuanto a la comunicación y soporte, se establecieron 

canales eficientes y se promovió el apoyo mutuo, lo que fortaleció la cohesión del 

equipo. El área pedagógica también tuvo un impacto positivo, donde se comprobó 

que la mejora del clima laboral favorece el desempeño académico de los 

estudiantes. La estrategia implementada no solo promovió un ambiente más 

equitativo y colaborativo, sino que también fortaleció las relaciones interpersonales 

y la calidad educativa en general. Se concluyó que un enfoque integral en la gestión 

del clima laboral es crucial para el bienestar y la productividad de los docentes y 

administrativos, lo que a su vez beneficia el aprendizaje y desarrollo de los 

estudiantes. 

Palabras Clave : Clima Organizacional, satisfacción laboral, bienestar laboral. 
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Abstract 

The impact of a comprehensive strategy to improve the work environment in a public 

educational institution in Chepén. The methodology employed was quantitative, 

allowing the active participation of the institution's teachers and administrative staff. 

At the institutional level, administrators and teachers adopted new strategies to 

promote equity, thereby improving the treatment and distribution of resources 

among staff. Regarding communication and support, efficient channels were 

established, and mutual support was promoted, strengthening team cohesion. The 

pedagogical area also had a positive impact, as it was proven that improving the 

work environment favors the academic performance of students. The implemented 

strategy not only promoted a more equitable and collaborative environment but also 

strengthened interpersonal relationships and overall educational quality. It was 

concluded that a comprehensive approach to managing the work environment is 

crucial for the well-being and productivity of teachers and administrative staff, which 

in turn benefits the learning and development of students. 

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Labor Well-being. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto educativo actual, el clima laboral en las instituciones educativas juega 

un papel crucial en el desempeño y bienestar de los docentes. Según Hernández y 

Ramírez (2023), un clima laboral saludable se traduce en una mayor cohesión entre 

el personal docente, una mejor colaboración y un entorno más propicio para el 

aprendizaje de los estudiantes. Esto es particularmente importante en las 

instituciones educativas públicas, donde las condiciones de trabajo pueden ser más 

desafiantes debido a limitaciones de recursos y apoyo institucional. Estudios 

recientes, como el de Fernández y Gómez (2022), han demostrado que factores como 

la comunicación efectiva, el reconocimiento del trabajo bien hecho y la participación 

en la toma de decisiones son fundamentales para crear un ambiente de trabajo 

saludable y productivo. Además, la investigación de Rojas et al. (2023) resalta la 

importancia de implementar estrategias que fomenten el desarrollo profesional 

continuo y el apoyo emocional entre los docentes, el apoyo emocional a través de 

programas de bienestar, esto ayuda a los docentes a manejar el estrés y mantener un 

equilibrio saludable entre su vida profesional y personal, estas estrategias no solo 

benefician a los docentes, sino que también contribuyen a un entorno de aprendizaje 

más positivo y efectivo para los estudiantes. 

La pandemia de COVID-19 ha exacerbado muchos de estos desafíos, ya que 

las instituciones educativas se vieron obligadas a adaptarse rápidamente a la 

enseñanza virtual. Según Ramírez y Sánchez (2020), este cambio abrupto ha puesto 

de manifiesto la necesidad de mejorar las competencias digitales de los docentes y 

de proporcionar un apoyo más robusto en términos de recursos tecnológicos y 

formación continua. En este sentido, el estudio de Fernández et al. (2022) subraya la 

importancia de combinar estrategias de enseñanza presencial y virtual para mantener 

la motivación y el compromiso de los docentes y estudiantes. Además, la investigación 

de Torres y López (2023) sugiere que la comunicación efectiva y el reconocimiento 

del esfuerzo docente son esenciales para fomentar un clima laboral positivo durante 

y después de la pandemia. Así, el uso adecuado de estrategias motivacionales y 

metodologías activas ha sido fundamental para promover el bienestar y el desempeño 

de los docentes en este nuevo entorno educativo. 

En América Latina, la pandemia ha revelado múltiples desafíos en el clima 
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laboral dentro de las instituciones educativas, lo que ha impulsado la creación de 

estrategias innovadoras para superar estas dificultades. En Brasil, por ejemplo, se 

implementaron programas de bienestar docente que incluyeron sesiones de apoyo 

psicológico y talleres de gestión del estrés, tanto durante el confinamiento como en el 

retorno a la presencialidad (Silva et al., 2023). Según Díaz et al. (2024), en Argentina 

se priorizó la formación en habilidades socioemocionales y la creación de espacios de 

diálogo entre docentes y directivos, utilizando plataformas como Microsoft Teams para 

mantener la comunicación y el apoyo continuo. En Chile, Rodríguez et al. (2024) se 

centraron en la implementación de políticas de reconocimiento y recompensas, así 

como en la mejora de las condiciones laborales mediante la flexibilización de horarios 

y la promoción de un equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas experiencias 

subrayan la importancia de abordar el clima laboral de manera integral, combinando 

el apoyo emocional con el desarrollo profesional y la mejora de las condiciones de 

trabajo. Estrategias como la capacitación en competencias socioemocionales, el uso 

de tecnologías para facilitar la comunicación y el reconocimiento del esfuerzo docente 

han demostrado ser efectivas para crear un ambiente de trabajo más positivo y 

productivo (Ramírez et al., 2024). 

En Perú, las instituciones educativas públicas enfrentan múltiples desafíos 

relacionados con el clima laboral, los cuales impactan directamente en el desempeño 

y bienestar de los docentes. Según Flores y Sánchez (2023), la falta de recursos, el 

exceso de carga laboral y las condiciones inadecuadas de infraestructura contribuyen 

significativamente a un ambiente de trabajo estresante y desmotivador. Además, la 

investigación de Castro (2024) destaca que la comunicación deficiente y la falta de 

reconocimiento profesional agravan la insatisfacción laboral entre los educadores 

peruanos. Para abordar estas problemáticas, es crucial implementar estrategias que 

incluyan el apoyo emocional, la formación continua y el uso de tecnologías de la 

información para facilitar la comunicación y la colaboración. La creación de programas 

de bienestar docente y la mejora de las condiciones laborales pueden contribuir a un 

clima laboral más positivo, lo cual es fundamental para el desarrollo profesional y 

personal de los docentes, así como para la calidad de la educación impartida (Ruíz, 

2024). 

En el ámbito local, la Institución Educativa Pública de Chepén, ubicada en la 

Región La Libertad, enfrenta una serie de desafíos que afectan negativamente el clima 
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laboral. La falta de recursos adecuados y las limitaciones en la infraestructura han sido 

recurrentes, especialmente exacerbados durante la pandemia de COVID-19 (Flores y 

Mendoza, 2022). Estos problemas estructurales contribuyen a un ambiente de trabajo 

tenso y desmotivador para los docentes. Además, el estudio realizado a nivel local de 

Ramírez et al. (2023) destaca que la falta de programas de desarrollo profesional y de 

apoyo emocional ha incrementado los niveles de estrés y agotamiento entre los 

educadores, promoviendo en su estudio diseñar e implementar una estrategia que 

aborde estos problemas específicos y así lograr un entorno de trabajo más saludable 

y colaborativo. La introducción de tecnologías de la información, la mejora de la 

infraestructura escolar y el establecimiento de programas de bienestar docente son 

pasos esenciales para transformar el clima laboral en esta institución educativa, 

beneficiando tanto a los docentes como a los estudiantes (Alvarado y Hernández, 

2024) 

En base a lo expuesto, se formula el siguiente problema: ¿Cómo el impacto de 

las estrategias directivas en la mejora del clima laboral en la institución educativa 

pública de Chepén? Los problemas específicos: ¿Cómo el impacto de las estrategias 

de equidad institucional, comunicación y soporte, desarrollo y motivación en todo el 

personal docente y administrativo por parte de los directivos de una institución 

educativa pública de Chepén? 

Este trabajo se justifica teóricamente mediante la aplicación de la teoría de las 

necesidades humanas de Maslow (1943), la cual destaca la importancia de satisfacer 

las necesidades básicas de los individuos, incluyendo el entorno laboral, para alcanzar 

un rendimiento óptimo. Asimismo, el enfoque sociocultural de Vygotsky (1978) 

también es relevante, ya que subraya la importancia de la interacción social y el apoyo 

en el desarrollo profesional y personal. En cuanto a la justificación práctica, la creación 

de un mejor ambiente laboral para los docentes permitirá que la satisfacción laboral y 

la enseñanza a sus estudiantes sea de mayor calidad. Metodológicamente, esta 

propuesta servirá como una guía valiosa para futuros investigadores interesados en 

explorar estrategias para mejorar el clima laboral en instituciones educativas. Al 

integrar teorías de motivación y bienestar con prácticas educativas concretas, este 

estudio no solo contribuye al desarrollo teórico y científico en el campo de la 

educación, sino que también proporciona herramientas prácticas que pueden ser 

aplicadas en diferentes contextos escolares para promover un ambiente de trabajo 
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más saludable y productivo. 

El objetivo general es: Demostrar el impacto de las estrategias directivas en el 

clima laboral de la institución educativa pública de Chepén. Los objetivos específicos 

(a) Evidenciar el impacto de la estrategia en la equidad en el trato al personal docente

y administrativo por parte de los directivos de una institución educativa pública de 

Chepén. (b) Manifestar el impacto de la estrategia en la comunicación y soporte de 

todo el personal docente, administrativo y directivo de una institución educativa pública 

de Chepén. (c)Indicar el impacto de la estrategia en Desarrollo y Motivación de todo 

el personal docente, administrativo y directivo de una institución educativa pública de 

Chepén. 
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II. MARCO TEÓRICO

El primer estudio nacional corresponde al desarrollado por Rodríguez y

Sánchez (2023) en una institución educativa de Arequipa, enfocado en mejorar el 

clima laboral mediante la implementación de programas de bienestar docente. El 

objetivo principal fue diseñar estrategias de apoyo emocional y talleres de manejo del 

estrés para los docentes. Se utilizó una metodología cualitativa, con entrevistas y 

grupos focales que permitieron recoger percepciones y experiencias de los docentes. 

Estas actividades proporcionaron una comprensión profunda de las necesidades y 

desafíos emocionales que enfrentan los educadores en su entorno laboral. Los 

resultados mostraron una disminución significativa en los niveles de estrés y una 

mejora en la satisfacción laboral, destacando la importancia de las intervenciones 

emocionales en el ambiente de trabajo. Además, se observó un aumento en la 

cohesión del equipo docente y una mayor disposición para colaborar en proyectos 

educativo. El estudio también reveló que las estrategias de apoyo emocional 

contribuyeron a una reducción de los conflictos interpersonales y mejoraron la 

comunicación entre los miembros del personal. Los talleres de manejo del estrés 

fueron particularmente efectivos, proporcionando a los docentes herramientas 

prácticas para gestionar el estrés diario y mejorar su bienestar general. Los 

investigadores concluyeron que la implementación de programas de bienestar 

docente no solo beneficia a los educadores, sino que también tiene un impacto positivo 

en el rendimiento académico de los estudiantes. 

Por otro lado, en un estudio realizado por Fernández y Morales (2022) en una 

escuela pública de Cusco, se exploraron estrategias de comunicación efectiva para 

mejorar el clima laboral. El objetivo principal fue implementar talleres de comunicación 

y liderazgo para los directivos y docentes. La metodología fue cuantitativa, utilizando 

encuestas aplicadas antes y después de la intervención para medir los cambios en la 

percepción de la comunicación interna y la colaboración entre el personal. Los 

resultados indicaron una mejora significativa en la percepción de la comunicación 

interna y una mayor colaboración entre el personal. La intervención permitió a los 

directivos y docentes desarrollar habilidades clave en comunicación efectiva, lo cual 

es esencial para el funcionamiento armónico de cualquier institución educativa. Los 

autores concluyeron que la formación en habilidades comunicativas no solo mejora la 

eficiencia y efectividad en la gestión escolar, sino que también fortalece las relaciones 
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interpersonales y la cohesión del equipo docente. 

En ese sentido, un estudio llevado a cabo por Paredes y Huamán (2023) en 

una institución educativa de Trujillo se centró en la equidad en el trato al personal 

docente y administrativo. El objetivo principal fue diseñar e implementar políticas de 

reconocimiento y participación equitativa. Utilizando una metodología mixta, se 

aplicaron encuestas y entrevistas a docentes y administrativos. Los hallazgos 

evidenciaron que la percepción de equidad aumentó significativamente, mejorando el 

clima laboral y la motivación del personal. Además, los docentes reportaron sentirse 

más valorados y respetados, lo cual se reflejó en una mayor retención de personal y 

un incremento en la moral del equipo. Asimismo, se observó una reducción en los 

conflictos internos y una mejora en la comunicación entre los diferentes niveles 

jerárquicos. Estas mejoras contribuyeron a un ambiente de trabajo más colaborativo y 

eficiente, beneficiando tanto a la institución como a su comunidad educativa. 

Además, la investigación de López y Castro (2024) en una escuela de Piura 

investigó el impacto de la integración de tecnologías de la información en el clima 

laboral docente. El objetivo fue evaluar cómo el uso de plataformas digitales y 

herramientas colaborativas podía mejorar la eficiencia y la satisfacción laboral. Se 

utilizó una metodología cuantitativa, con encuestas pre y post implementación. Los 

resultados mostraron que la adopción de tecnologías no solo facilitó el trabajo 

administrativo, sino que también mejoró la interacción y la cohesión entre los 

docentes. Adicionalmente, los docentes reportaron una reducción en la carga de 

trabajo manual y una mayor eficiencia en la gestión de tareas, lo cual contribuyó a un 

ambiente laboral más dinámico y positivo. Además, se evidenció un aumento en la 

innovación pedagógica, ya que los docentes comenzaron a utilizar recursos digitales 

en sus clases, lo que resultó en una enseñanza más interactiva y atractiva para los 

estudiantes. Finalmente, la implementación de estas tecnologías fomentó un sentido 

de pertenencia y colaboración entre el personal, fortaleciendo las relaciones laborales 

y la satisfacción en el trabajo. 

En cuanto a la propuesta realizada por García y Torres (2022) en una institución 

educativa de Tacna, se enfocó en el desarrollo profesional continuo como estrategia 

para mejorar el clima laboral. El objetivo fue implementar un programa de capacitación 

y desarrollo profesional para docentes. La metodología mixta incluyó encuestas y 

entrevistas, así como la observación directa de las sesiones de capacitación. Los 
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resultados destacaron que la formación continua no solo aumentó las competencias 

docentes, sino que también elevó la moral y el compromiso del personal, demostrando 

la importancia del desarrollo profesional en la mejora del clima laboral. Además, se 

observó un incremento en la confianza de los docentes para implementar nuevas 

metodologías de enseñanza y una mejora en la calidad de la enseñanza impartida, lo 

cual se reflejó en mejores resultados académicos de los estudiantes. También se 

registró una disminución en la rotación de personal, ya que los docentes se sintieron 

más valorados y apoyados en su desarrollo profesional. Finalmente, la colaboración 

entre el personal docente aumentó, creando un ambiente de trabajo más cohesionado 

y propicio para el intercambio de ideas y prácticas educativas innovadoras. 

El primer estudio internacional corresponde al desarrollado por Smith y Johnson 

(2023) en una escuela secundaria en Londres, Reino Unido. Este estudio se enfocó 

en implementar programas de bienestar docente para mejorar el clima laboral. El 

objetivo principal fue diseñar estrategias de apoyo emocional y sesiones de 

mindfulness para los docentes. Utilizando una metodología mixta, se realizaron 

entrevistas y encuestas a docentes, lo que permitió recopilar información detallada 

que fue procesada y triangulada. Los resultados indicaron una disminución 

significativa en los niveles de estrés y una mejora notable en la satisfacción laboral. 

Además, se observó un incremento en la cohesión del equipo docente y una mayor 

disposición a participar en actividades colaborativas. Los docentes reportaron sentirse 

más apoyados y valorados, lo que aumentó su motivación y compromiso con la 

institución. Adicionalmente, se registró una mejora en la salud mental y física de los 

docentes, y una reducción en el ausentismo laboral, lo que tuvo un efecto positivo en 

el rendimiento educativo general. 

En un estudio llevado a cabo por García y Martínez (2022) en una escuela 

pública de Madrid, España, se exploraron estrategias de comunicación efectiva para 

mejorar el clima laboral. El objetivo fue implementar talleres de comunicación y 

liderazgo para los directivos y docentes. La metodología fue cuantitativa, con 

encuestas aplicadas antes y después de la intervención. Los resultados mostraron 

una mejora en la percepción de la comunicación interna y una mayor colaboración 

entre el personal. Específicamente, se reportó una reducción en los malentendidos y 

conflictos, y un aumento en la claridad y efectividad de las reuniones y discusiones 

grupales. Los docentes también señalaron una mejora en la toma de decisiones y en 
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la resolución de problemas internos, lo que fortaleció la cohesión y el sentido de 

pertenencia al equipo. Además, se observó un aumento en la confianza entre los 

miembros del personal, lo que facilitó una mayor innovación y creatividad en las 

prácticas educativas. 

En China, Chen y Liu (2024) desarrollaron un estudio en una escuela 

secundaria de Beijing para evaluar el impacto de la integración de tecnologías de la 

información en el clima laboral docente. El objetivo fue evaluar cómo el uso de 

plataformas digitales y herramientas colaborativas podía mejorar la eficiencia y la 

satisfacción laboral. Se utilizó una metodología cuantitativa, con encuestas pre y post 

implementación. Los resultados mostraron que la adopción de tecnologías no solo 

facilitó el trabajo administrativo, sino que también mejoró la interacción y la cohesión 

entre los docentes. Los docentes reportaron una reducción en la carga de trabajo 

manual y una mayor eficiencia en la gestión de tareas, lo cual contribuyó a un 

ambiente laboral más dinámico y positivo. Además, la tecnología permitió una 

comunicación más fluida y efectiva, mejorando la colaboración en proyectos 

educativos. Los resultados también indicaron una mayor innovación en las prácticas 

docentes y una mejora en la calidad de la enseñanza debido al uso efectivo de las 

herramientas tecnológicas. 

Kim y Park (2021) realizaron un estudio en una escuela de Seúl, Corea del Sur, 

centrado en la equidad en el trato al personal docente y administrativo. El objetivo 

principal fue diseñar e implementar políticas de reconocimiento y participación 

equitativa. Utilizando una metodología mixta, se aplicaron encuestas y entrevistas a 

docentes y administrativos. Los hallazgos evidenciaron que la percepción de equidad 

aumentó significativamente, mejorando el clima laboral y la motivación del personal. 

Los docentes reportaron sentirse más valorados y respetados, lo cual se reflejó en 

una mayor retención de personal y un incremento en la moral del equipo. Además, se 

observó una reducción en los conflictos laborales y una mejora en la cooperación entre 

el personal docente y administrativo. Los resultados mostraron también una mayor 

participación en actividades extracurriculares y un aumento en la satisfacción general 

con las políticas de la escuela. 

Finalmente, en un estudio realizado por Brown y Davis (2023) en una escuela 

pública de Nueva York, Estados Unidos, se investigó el impacto del desarrollo 

profesional continuo en el clima laboral. El objetivo fue implementar un programa de 
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capacitación y desarrollo profesional para docentes. La metodología mixta incluyó 

encuestas y entrevistas, así como la observación directa de las sesiones de 

capacitación. Los resultados destacaron que la formación continua no solo aumentó 

las competencias docentes, sino que también elevó la moral y el compromiso del 

personal. Los docentes reportaron una mayor confianza en sus habilidades y un 

aumento en la calidad de la enseñanza impartida, lo cual se reflejó en mejores 

resultados académicos de los estudiantes. Además, se observó una mayor disposición 

para colaborar y compartir conocimientos entre los docentes, fortaleciendo el sentido 

de comunidad y apoyo mutuo. Los docentes también mencionaron sentirse más 

motivados para innovar en sus métodos de enseñanza y participar en proyectos de 

desarrollo escolar. 

La teoría de las expectativas de Vroom (1964) es una base teórica fundamental 

en la comprensión del clima laboral, especialmente en el contexto educativo. Esta 

teoría se centra en cómo las expectativas de los individuos sobre sus esfuerzos y 

resultados afectan su motivación y satisfacción laboral. El autor manifiesta que la 

motivación está determinada por tres componentes principales: la expectativa, la 

instrumentalidad y la valencia. El entendimiento profundo de la problemática del clima 

laboral comienza con la identificación clara y directa de los factores que afectan la 

motivación y satisfacción de los docentes. Según Gómez (2024), es fundamental 

realizar un diagnóstico exhaustivo que incluya encuestas y entrevistas para identificar 

las percepciones y necesidades del personal docente. Esta etapa exploratoria permite 

conocer las dificultades específicas y plantear soluciones viables. Las preguntas clave 

en esta fase pueden incluir: ¿Qué expectativas tienen los docentes sobre su trabajo? 

¿Qué recompensas consideran valiosas? ¿Cómo perciben la relación entre su 

esfuerzo y los resultados obtenidos? 

La evaluación de la efectividad de estas estrategias es esencial para asegurar 

que se logren los objetivos deseados. Según Martínez (2023), la evaluación debe 

considerar tanto la percepción subjetiva de los docentes como indicadores objetivos, 

como la reducción del ausentismo y el aumento del rendimiento académico. Esta 

evaluación permite observar si las intervenciones han logrado fortalecer la conexión 

entre el esfuerzo docente y las recompensas, y si esto ha llevado a una mayor 

motivación y satisfacción laboral. La teoría de las expectativas de Vroom, por lo tanto, 

proporciona un marco robusto para desarrollar estrategias que mejoren el clima 
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laboral en las instituciones educativas. Al alinear las expectativas de los docentes con 

recompensas significativas y asegurarse de que su esfuerzo sea reconocido y 

valorado, es posible crear un ambiente de trabajo más motivador y satisfactorio. 

La teoría del aprendizaje social de Bandura (1986) es fundamental para 

entender cómo el entorno influye en el comportamiento y la motivación de los 

individuos, incluida su percepción del clima laboral. Según Bandura, el aprendizaje 

ocurre en un contexto social a través de la observación, la imitación y el modelado. 

Esto implica que los docentes, al interactuar con su entorno y con sus colegas, pueden 

identificar problemas y desarrollar soluciones viables para mejorar su clima laboral. 

En el ámbito educativo, es crucial considerar cómo el entorno de trabajo impacta el 

bienestar y la motivación de los docentes. Según Pérez (2024), las acciones cotidianas 

y las interacciones entre el personal docente son esenciales para identificar los 

problemas contextuales que afectan el clima laboral. Desde la perspectiva de 

Bandura, los docentes aprenden y desarrollan competencias a través de la 

observación de buenas prácticas y del intercambio de experiencias con sus colegas. 

Este proceso de aprendizaje social fomenta un ambiente colaborativo y de apoyo, 

donde los docentes se sienten motivados para mejorar continuamente. El entorno 

escolar, por tanto, constituye un lugar propicio para la identificación de problemas y la 

formulación de estrategias para mejorar el clima laboral. Según López (2023), es 

importante que las instituciones educativas promuevan un ambiente que facilite la 

observación y el aprendizaje mutuo. Esto puede incluir la implementación de 

programas de mentoría, talleres de desarrollo profesional y espacios para el 

intercambio de ideas y experiencias. 

La teoría de la autodeterminación propuesta por Deci y Ryan (1985) se centra 

en la motivación humana y el bienestar, destacando la importancia de satisfacer las 

necesidades básicas de competencia, autonomía y relación. Aplicar esta teoría al 

clima laboral docente implica crear un entorno que promueva la satisfacción de estas 

necesidades, lo cual es crucial para la motivación y el rendimiento de los educadores. 

En el contexto educativo, es esencial utilizar herramientas y estrategias que fomenten 

un ambiente laboral positivo. Según González (2023), la autonomía en el trabajo 

docente se puede promover mediante la implementación de políticas que permitan a 

los educadores tener control sobre sus métodos de enseñanza y la planificación de 

sus actividades. La competencia se puede fortalecer a través de programas de 
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desarrollo profesional continuos y recursos educativos adecuados. La relación se 

fomenta mediante la creación de un entorno colaborativo y de apoyo, donde los 

docentes se sientan valorados y escuchados. De acuerdo con Pérez y Martín (2022), 

la digitalización y el uso de tecnologías en el ámbito educativo también juegan un 

papel crucial en la mejora del clima laboral. Las plataformas digitales y las 

herramientas de colaboración en línea facilitan la comunicación y la cooperación entre 

los docentes, permitiendo una mayor flexibilidad y eficiencia en su trabajo diario. Estas 

tecnologías no solo mejoran la interacción y la cohesión del equipo, sino que también 

proporcionan acceso a recursos y materiales educativos actualizados, lo que 

contribuye al desarrollo profesional y personal de los docentes. 

La labor docente, según Ramírez (2022), bajo esta perspectiva teórica, se 

enfoca en proporcionar a los educadores las herramientas y el apoyo necesarios para 

que puedan desarrollar sus competencias y sentirse autónomos en su práctica diaria. 

Esto incluye el acceso a plataformas de aprendizaje, recursos digitales y 

oportunidades de formación continua. Además, es fundamental que los docentes 

cuenten con un entorno de trabajo que fomente la colaboración y el intercambio de 

experiencias, lo cual es esencial para su bienestar y satisfacción laboral. 

En términos conceptuales, para López (2023), las estrategias para mejorar el 

clima laboral incluyen procedimientos que tanto docentes como directivos pueden 

utilizar para fomentar un entorno de trabajo positivo y motivador. Estas estrategias 

abarcan desde la implementación de políticas de reconocimiento y recompensa hasta 

la creación de programas de bienestar que aborden aspectos emocionales y 

psicológicos. La motivación es un factor clave en estas estrategias, ya que influye 

directamente en la satisfacción y el rendimiento de los docentes. 

Según García (2022), las estrategias motivacionales son diversas actividades 

diseñadas para apoyar y guiar el proceso de enseñanza, ayudando a los docentes a 

alcanzar sus objetivos profesionales y académicos. Estas estrategias incluyen la 

autorregulación, la metacognición y el establecimiento de metas claras, lo que permite 

a los educadores organizar y dirigir sus esfuerzos de manera efectiva. Además, 

fomentar un sentido de competencia y autonomía en los docentes es crucial para su 

desarrollo profesional y personal. 

El Bienestar laboral, según López (2024), es la responsabilidad de desarrollar 
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un entorno laboral saludable y productivo mediante acciones exploratorias y de 

búsqueda relativas a la satisfacción y bienestar de los empleados. De este modo, se 

puede establecer un diagnóstico preciso de la realidad, identificando las 

características de las diferentes situaciones y problemas que ocurren en el entorno 

laboral. Esta estrategia se apoya en la observación metódica, predicciones y acciones 

experienciales recopiladas para elaborar conclusiones válidas y comprender el 

dinamismo contextual. 

El bienestar laboral incluye aspectos actitudinales esenciales para el 

compromiso de las personas con los problemas y, con una visión integradora, aporta 

soluciones convincentes. Según González (2017), en el contexto organizacional, los 

líderes ayudan a sus equipos a expresar sus percepciones a través de 

cuestionamientos lógicos y coherentes. Así, se buscan datos informativos relevantes 

y de importancia analítica que permiten el desarrollo de competencias relacionadas 

con la comprensión del contexto, su reflexión y la propuesta de soluciones efectivas a 

los problemas. 

La teoría de la expectativa, propuesta por Vroom (1964), se centra en la 

motivación de los empleados basada en sus expectativas sobre el resultado de su 

desempeño. Según Vroom, la motivación de los trabajadores está influenciada por 

tres factores: la expectativa, la instrumentalidad y la valencia. La expectativa es la 

creencia de que un esfuerzo mayor conducirá a un mejor rendimiento; la 

instrumentalidad es la creencia de que un buen rendimiento será recompensado; y la 

valencia es el valor que los empleados atribuyen a las recompensas. 

Para el Ministerio de Educación del Perú (2016), el clima laboral es un proceso 

integral que influye en la satisfacción y el rendimiento de los empleados, en 

concordancia con los aspectos psicológicos y emocionales promovidos por los líderes 

y gestores dentro de la organización. Estos aspectos se disponen en la formulación 

de estrategias que buscan resolver problemas y mejorar la convivencia laboral 

mediante el uso coherente del liderazgo y la comunicación efectiva. Del mismo modo, 

las competencias en gestión del clima laboral tienden a priorizar aspectos como la 

resolución de conflictos, la empatía y la motivación, considerando estos elementos 

como fundamentales para el fortalecimiento de un ambiente laboral positivo y 

productivo (De León et al., 2022). 
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Según Rodríguez & Martínez (2023), estas competencias desarrollan 

habilidades en la gestión de relaciones interpersonales, la toma de decisiones y el 

manejo de situaciones conflictivas, enfocándose en que los individuos puedan resolver 

problemas de manera coherente y efectiva. Esto permite a los empleados tomar 

decisiones acertadas como parte de un proceso cotidiano, contribuyendo así a un 

entorno laboral armonioso y eficiente. 

El Ministerio de Educación del Perú (2016) enfatiza la importancia de un clima 

laboral positivo, que abarca diversas dimensiones críticas como la equidad, la 

comunicación y soporte, el desarrollo y la motivación. Estas dimensiones son 

esenciales para crear un ambiente de trabajo saludable y productivo. 

La equidad en el clima laboral se refiere a la percepción de justicia y trato 

igualitario entre los empleados. Según López y Martínez (2019), es fundamental que 

las organizaciones implementen políticas y prácticas que aseguren la imparcialidad 

en la distribución de recursos, las oportunidades de desarrollo y las decisiones 

laborales. Esto incluye la evaluación justa del desempeño y la provisión de igualdad 

de oportunidades para todos los empleados. 

La equidad, según García y Rodríguez (2020), es la percepción de justicia y 

trato igualitario entre los empleados dentro de una organización. Esto implica la 

distribución imparcial de recursos, oportunidades y decisiones laborales, asegurando 

que todos los empleados sean tratados de manera justa y sin favoritismos. De manera 

similar, López y Martínez (2019) definen la equidad como la implementación de 

políticas y prácticas que garantizan la igualdad de oportunidades y el trato justo en 

todas las áreas de la organización, abarcando desde la evaluación del desempeño 

hasta las oportunidades de desarrollo profesional y la distribución de recompensas. 

La comunicación y soporte son otra dimensión crucial del clima laboral. Según 

García y Rodríguez (2020), una comunicación efectiva dentro de la organización 

facilita la comprensión de las expectativas, reduce malentendidos y fortalece las 

relaciones interpersonales. El soporte organizacional, por su parte, se refiere a la 

disponibilidad de recursos y apoyo emocional que los empleados reciben de sus 

superiores y colegas. Un entorno de trabajo que fomente la comunicación abierta y el 

soporte mutuo contribuye significativamente a la satisfacción laboral y el bienestar de 

los empleados. 
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García y Rodríguez (2020) consideran que la comunicación efectiva dentro de 

una organización es fundamental para la comprensión de las expectativas y la 

reducción de malentendidos. Además, el soporte organizacional incluye la 

disponibilidad de recursos y el apoyo emocional que los empleados reciben de sus 

superiores y colegas. En concordancia, Silva y Torres (2023) definen la comunicación 

y soporte como los mecanismos a través de los cuales se facilitan las interacciones y 

el apoyo entre los miembros de una organización. Esto incluye tanto la transmisión de 

información clara y precisa como el respaldo emocional y práctico necesario para 

realizar las tareas de manera efectiva. 

El desarrollo y la motivación son dimensiones interrelacionadas que impactan 

directamente en el clima laboral. Según Pérez y Hernández (2021), el desarrollo 

profesional, a través de la capacitación y oportunidades de aprendizaje, es vital para 

mantener a los empleados motivados y comprometidos con la organización. La 

motivación, influenciada por factores como el reconocimiento, las recompensas y las 

oportunidades de crecimiento, determina el nivel de esfuerzo y dedicación que los 

empleados están dispuestos a invertir en su trabajo. 

El desarrollo profesional, según Pérez y Hernández (2021), se refiere a la 

capacitación y las oportunidades de aprendizaje que se brindan a los empleados para 

mejorar sus habilidades y competencias, siendo esencial para mantenerlos motivados 

y comprometidos con la organización. Este proceso continuo de mejora y adquisición 

de nuevas habilidades, descrito por Rodríguez y Martínez (2022), es facilitado por la 

organización a través de programas de formación y oportunidades de crecimiento 

profesional. La motivación, según la teoría de la expectativa de Vroom (1964), está 

determinada por las expectativas de los empleados de que su esfuerzo conducirá a 

un buen desempeño, que este será recompensado y que las recompensas tendrán 

valor para ellos. Pérez y Hernández (2021) complementan esta visión describiendo la 

motivación como el impulso interno que lleva a los empleados a esforzarse y 

comprometerse con sus tareas, influenciado por el reconocimiento, las recompensas 

y las oportunidades de crecimiento dentro de la organización. Así, el desarrollo y la 

motivación están intrínsecamente ligados, ya que el crecimiento profesional impulsa 

la motivación, y una alta motivación promueve un mayor compromiso con el desarrollo 

continuo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Aspectos temáticos 

El ámbito del tema se centró en el análisis de los contextos laborales del personal 

docente y administrativo, identificando las causas y efectos de la falta de bienestar 

laboral y su impacto en el clima institucional y en la calidad educativa. 

La investigación parte de reconocer que la institución educativa enfrenta una serie de 

desafíos que afectan profundamente tanto el clima laboral, y asimismo impide la 

calidad educativa. La falta de equidad institucional, es decir el trato preferencial 

generan tensiones y desmotivación entre los docentes excluidos, exacerbando el 

clima donde se desenvuelven. Esta situación se agrava con la falta de comunicación 

efectiva, el inadecuado acompañamiento pedagógico y la falta de apoyo entre colegas 

que contribuyen al malestar laboral y afectan negativamente el clima laboral. 

Asimismo, la carga de labores y la rotación anual de personal dificulta la cohesión y 

transmisión de normativas, creando un ambiente de incertidumbre. Además, la 

deficiente planificación y coordinación impiden una ejecución efectiva de actividades 

educativas, mientras que la escasez de recursos limita el desarrollo pedagógico y 

generan una grande desmotivación en el personal docente y administrativo. 

En conjunto, estos problemas reflejan una realidad problemática en la institución, 

impactando el ambiente laboral y obstaculizando el logro de los objetivos educativos. 

Mediante ello, se reconoció la necesidad de un enfoque integral que abarcara desde 

la equidad en la institución hasta las condiciones de trabajo favorables donde se 

impulse la comunicación efectiva y apoyo entre los colaboradores buscando un 

ambiente laboral donde se promueva el desarrollo y la motivación de todo el personal 

de la institución educativa. 

Para abordar estos desafíos, se establecieron objetivos claros que guiaron a 

desarrollar estrategias directivas en la mejora del clima laboral. El objetivo general 

demostrar el impacto de las estrategias directivas en el clima laboral de la institución 

educativa pública de Chepén, mientras que los objetivos específicos fueron: 

evidenciar el impacto de la estrategia en la equidad en el trato al personal docente y 

administrativo por parte de los directivos de una institución educativa pública de 

Chepén, manifestar el impacto de la estrategia en la comunicación y soporte de todo 

el personal docente, administrativo y directivo de una institución educativa pública de 

Chepén y por último, indicar el impacto de la estrategia en Desarrollo y Motivación de 
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todo el personal docente, administrativo y directivo de una institución educativa 

pública de Chepén. 

El desarrollo de la estrategia se fundamentó en un diagnóstico inicial que permitió 

identificar los principales conflictos a través de la convivencia y posteriormente 

aplicación de encuestas, Este diagnóstico sirvió para evaluar el estado actual del 

clima laboral y proporcionar una base para identificar los factores que lo afectaban 

negativamente. 

De esta manera, se plasmó la estrategia mediante un plan de gestión de bienestar 

donde se desarrollaron estrategias de equidad y apoyo logrando mejorar la equidad 

institucional, se mejoraron los canales de comunicación y se promovió la estabilidad 

laboral mediante programas de mentoría y reuniones periódicas. Además, se crearon 

calendarios de actividades y se difundió la planificación educativa y sobre el 

acompañamiento pedagógico se fortaleció mediante la programación de visitas 

pedagógicas con retroalimentación oportuna, talleres de formación docente y la 

creación de grupos de trabajo para el apoyo mutuo entre colegas. 

Todas estas acciones se alinearon con los conocimientos adquiridos en la malla 

curricular de la carrera de educación, aplicando teorías de gestión educativa, 

liderazgo, comunicación organizacional y desarrollo profesional docente. 

3.2. Escenario de la experiencia profesional 

La investigación se llevó a cabo en la Institución Educativa Pública Chepén, una 

entidad de enseñanza básica regular ubicada en la ciudad de Chepén, en la región 

La libertad, situada a 239 msnm en la zona costera norte del desierto del Pacífico. 

Este entorno físico y geográfico proporcionó un escenario particular para la 

experiencia profesional, caracterizado por su clima árido y su proximidad a áreas 

verdes y parques, lo que potencialmente influía en la salud mental de los miembros 

de la comunidad educativa. 

La infraestructura de la institución educativa comprendía varias aulas distribuidas en 

un edificio principal, con espacios adicionales para actividades administrativas y 

recreativas. Las señales y accesos estaban claramente demarcados, facilitando la 

movilidad dentro del recinto. Los espacios estaban diseñados para ser funcionales y 

accesibles, aunque había oportunidades para mejorar la imagen institucional y las 

instalaciones para aumentar la satisfacción de la comunidad. 
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En cuanto al ambiente social y humano, la institución estaba organizada 

jerárquicamente con una dirección a cargo del director, seguido por el subdirector y 

coordinadores de área. Los docentes y personal administrativo formaban grupos y 

subgrupos basados en sus áreas de especialización y funciones dentro de la escuela. 

La interacción entre estos grupos era constante, aunque se identificaron desafíos en 

la comunicación efectiva y en la cohesión del equipo, en parte debido a la rotación 

anual de personal docente que complicaba la continuidad y el establecimiento de 

relaciones sólidas. 

Los patrones de interacción entre el personal docente y administrativo reflejaban una 

estructura jerárquica clara, con canales de comunicación que seguían una dirección 

descendente desde la administración hacia los docentes. Sin embargo, se observó la 

necesidad de fortalecer la comunicación bidireccional y horizontal para fomentar un 

ambiente de colaboración y apoyo mutuo. Los procesos de liderazgo, liderados por el 

director, buscaban promover la mejora continua y el compromiso con los objetivos 

educativos, aunque la falta de equidad y apoyo en algunos casos generaba tensiones 

y desmotivación. 

En términos de características demográficas, el personal docente y administrativo 

estaba compuesto por individuos de diversas edades, lo que influía en la dinámica 

emocional y profesional del grupo. El origen étnico del personal reflejaba la diversidad 

de la región, con una mezcla de culturas y antecedentes socioeconómicos. La 

mayoría de los docentes y administrativos provenían de familias de clase media. La 

vestimenta del personal era profesional y adecuada para el entorno educativo, aunque 

en eventos especiales se observaba una mayor informalidad y diversidad en la 

presentación personal. El estado marital de los docentes y administrativos variaba, 

incluyendo solteros, casados y divorciados, lo que también influía en sus 

interacciones y responsabilidades dentro y fuera del trabajo. 

3.3. Participantes 

El presente estudio contó con la participación de los docentes de nivel primaria de 

una institución educativa pública ubicada en el área urbana de la ciudad de Chepén. 

Los participantes, tanto hombres como mujeres, tenían edades comprendidas entre 

los 40 y 62 años, y fueron 8 docentes, 4 miembros del personal administrativo y 2 

directivos, Su participación fue crucial para entender la dinámica global de la 

institución y los desafíos relacionados con la gestión y el clima laboral. 
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La recolección de datos informativos se realizó a través de encuestas aplicadas a 

todos los participantes, instrumento que fue diseñado para obtener una visión integral 

de las percepciones y experiencias de los docentes, administrativos y directivos 

respecto al clima laboral de la institución. La participación activa y comprometida de 

los docentes, administrativos y directivos fue esencial para el desarrollo del estudio y 

para el desarrollo de la estrategia orientada a mejorar el clima laboral en la Institución 

Educativa Pública Chepén. 

3.4. Aspectos éticos 

La investigación en la Institución Educativa Pública Chepén, en colaboración con la 

Universidad César Vallejo, se llevó a cabo bajo estrictos estándares éticos. Se 

respetaron los principios de beneficencia, no maleficencia, autonomía y justicia, 

asegurando la calidad ética del estudio. 

Se buscó maximizar los beneficios para los participantes y la comunidad educativa, 

diseñando intervenciones para mejorar el clima laboral y la calidad educativa. La 

recopilación de datos se realizó de manera ética, garantizando la confidencialidad y 

evitando cualquier manipulación de la información. 

Los participantes, informados detalladamente sobre el estudio, dieron su 

consentimiento informado, participando voluntariamente sin sufrir repercusiones. Se 

aseguró el anonimato y un trato equitativo, sin discriminación. La selección de 

participantes fue justa, y los beneficios del estudio se distribuyeron equitativamente. 

La integridad y confiabilidad de la información fueron prioridades, con datos auténticos 

y conclusiones reales. Se utilizaron bases teóricas de alto impacto científico, 

respetando los derechos de autor y el formato APA 7, asegurando originalidad y 

evitando el plagio. 

La investigación siguió rigurosamente el Código de Ética en la Investigación de la 

Universidad César Vallejo, priorizando el bienestar y derechos de los participantes, y 

manteniendo la integridad académica en todo momento. 



19 

IV. EXPERIENCIA PROFESIONAL

Titulo: 

Estrategias Directivas en la mejora del Clima Laboral de la institución educativa 

pública de Chepén. 

4.1. Descripción de la experiencia 

Objetivos del estudio 

Objetivo general 

Demostrar el impacto de las estrategias directivas en el clima laboral de la institución 

educativa pública de Chepén. 

Objetivos específicos 

o Evidenciar el impacto de la estrategia en la equidad en el trato al personal

docente y administrativo por parte de los directivos de una institución educativa

pública de Chepén.

o Manifestar el impacto de la estrategia en la comunicación y soporte de todo el

personal docente, administrativo y directivo de una institución educativa pública

de Chepén.

o Indicar el impacto de la estrategia en Desarrollo y Motivación de todo el personal

docente, administrativo y directivo de una institución educativa pública de

Chepén.

Fundamentación 

Fundamentos Psicológicos 

En el desarrollo de esta investigación, la participación de los docentes y 

administrativos como elementos clave para la motivación laboral es fundamental. La 

creación de un entorno de trabajo positivo y equitativo influye directamente en la 

satisfacción y el rendimiento del personal. Según Herzberg (1966), la mejora de los 

factores motivacionales, como el reconocimiento y el desarrollo profesional, junto con 

una gestión adecuada de los factores higiénicos, como las condiciones laborales y la 

equidad en el trato, son esenciales para mantener un clima laboral saludable. En este 

contexto, la comunicación horizontal y asertiva, el respeto mutuo y la colaboración son 
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vitales. Bandura (1977) destaca que los comportamientos observados en un ambiente 

de apoyo y cooperación pueden motivar a los empleados a alcanzar mayores niveles 

de rendimiento y satisfacción. 

Fundamentos Pedagógicos 

La planificación y ejecución de actividades pedagógicas juegan un papel crucial en la 

mejora del clima laboral y, por ende, en la calidad educativa. De acuerdo con Hunter 

(1982), una planificación meticulosa y la evaluación continua de los métodos de 

enseñanza y acompañamiento pedagógico pueden fortalecer las competencias 

docentes y mejorar la satisfacción laboral. La teoría del aprendizaje social de Bandura 

(1977) también sugiere que la observación de prácticas pedagógicas efectivas puede 

fomentar comportamientos positivos entre los docentes. Por lo tanto, es esencial 

promover estrategias de acompañamiento pedagógico, retroalimentación oportuna y 

formación continua para garantizar un entorno de enseñanza y aprendizaje efectivo. 

Fundamentos Socioeducativos 

En el ámbito socioeducativo, es crucial considerar el impacto del capital social en el 

entorno laboral educativo. Según Coleman (1988), el capital social, manifestado a 

través de relaciones de confianza y reciprocidad, es vital para el éxito educativo y el 

bienestar laboral. Greenberg (1987) también subraya la importancia de la justicia 

organizacional en la percepción de equidad y satisfacción laboral. En una institución 

educativa, fortalecer las relaciones y redes de apoyo entre el personal docente y 

administrativo puede mejorar la colaboración, el apoyo mutuo y, en última instancia, 

la calidad educativa. 

Fundamentos Filosóficos 

Desde una perspectiva filosófica, la educación debe promover un ambiente de trabajo 

democrático y participativo. John Dewey (1938) argumenta que la educación es una 

experiencia social que debe fomentar el crecimiento individual y colectivo. En 

consonancia, Paulo Freire (1970) enfatiza la importancia de una educación que 

promueva la conciencia crítica y la transformación social. En el contexto de esta 

investigación, fomentar un clima laboral inclusivo y equitativo, donde se valoren las 

opiniones y contribuciones de todos los miembros del personal, es esencial para el 

desarrollo profesional y la mejora de la calidad educativa. 
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Descripción de la experiencia por fases: 

Fase inicial: diagnostico 

En el desarrollo de esta investigación, se procedió a evaluar el estado actual del clima 

laboral en la institución educativa pública de Chepén. Esto se realizó a través de la 

observación en la convivencia y posteriormente se diseñó una encuesta con 

preguntas tipo Likert “Encuesta para Identificar el Estado Actual del Clima Laboral” 

(Anexo 02), la cual se aplicó a los participantes. La encuesta fue diseñada para 

evaluar varios aspectos del clima laboral, desde la justicia institucional, la 

comunicación y soporte, las condiciones de trabajo y el desarrollo y motivación. 

Tabla 1 

Diagnóstico 

DIAGNÓSTICO ALTERNATIVAS 

Preguntas de Encuesta Porcentaje de 
participantes 
que indican 
desapruebo 

Desarrollo de estrategias: Plan de Bienestar 
Laboral 

D1: Equidad 
Institucional 

La equidad en el 
trato por parte de 
la administración es 
adecuada. 

21% A1: 
• Implementación de un sistema de

reconocimiento y recompensas basado en
el desempeño.

• Desarrollo de políticas de apoyo
equitativo.

• Talleres de sensibilización sobre trato
equitativo.

• Gestión de presupuestos para la
adquisición de materiales.

• Implementación de un sistema de
inventario y distribución de recursos.

• Colaboración con organizaciones para
obtener donaciones y apoyo adicional.

Dispongo de los 
recursos y 
materiales 
necesarios para 
realizar mi trabajo. 

14% 

D2: 
Comunicació 

n y Apoyo 

La comunicación 
interna en la 
institución es 

 efectiva. 

22% A2: 
• Establecimiento de canales de 

comunicación claros y eficientes. 
• Establecimiento de un calendario de

visitas pedagógicas con retroalimentación
oportuna.

• Desarrollo de talleres de formación y
actualización docente.

• Creación de grupos de trabajo para el
apoyo mutuo entre colegas.

Recibo apoyo y 
retroalimentación 
oportuna por parte 
de mis superiores. 

15% 

D3: 
Condiciones 
de Trabajo 

La carga de trabajo 
asignada es 
manejable. 

49% A3: 
• Reuniones periódicas para la transmisión

de normativas y directrices.
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La rotación de 
personal afecta 
negativamente la 
cohesión y el 

 ambiente laboral 

84% • Programas de mentoría y 
acompañamiento para nuevos docentes.

D4: 
Desarrollo y 
Motivación 

Participo en 
programas de 
formación y 
desarrollo 

 profesional. 

19% A4: 
• Creación de un calendario anual de

actividades y cumplimiento estricto de las
mismas.

• Capacitación en gestión del tiempo y
planificación educativa.

• Evaluación periódica de la ejecución de
actividades y ajustes necesarios.

Me siento 
motivado/a y 
valorado/a en mi 

 trabajo. 

12% 

Fase central: Desarrollo de estrategia 

Tabla 2 

Alternativa 1 

Alternativa 1:   desarrollar   estrategias 

para 

mejorar la Equidad Institucional 

Objetivo de la experiencia 

Implementación de un sistema de 
reconocimiento y recompensas basado 
en el desempeño. 

• Desarrollo de políticas de apoyo

equitativo.

• Talleres de sensibilización sobre trato
equitativo.

• Gestión de presupuestos para la
adquisición de materiales.

• Implementación de un sistema de
inventario y distribución de recursos.

• Colaboración con   organizaciones

para obtener donaciones y apoyo adicional.

Crear un ambiente inclusivo y respetuoso 

donde se reconozcan y valoren las 

diferencias individuales, y donde se 

promueva activamente la igualdad de 

oportunidades y el acceso equitativo a los 

recursos y beneficios institucionales. 

Fundamentación 

El fundamento de esta estrategia radica en la necesidad de garantizar la justicia social 

y la igualdad de derechos en el ámbito educativo. La equidad institucional no solo se 

basa en principios éticos de justicia y solidaridad, sino que también está respaldada 

por evidencia empírica que demuestra los beneficios de la diversidad y la inclusión en 

el proceso educativo. Además, promover la equidad institucional contribuye a crear 

un ambiente laboral más armonioso y productivo, donde todos los miembros de la 
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comunidad educativa se sientan valorados y respetados, lo que a su vez puede 

mejorar el rendimiento académico y el bienestar emocional de los estudiantes. 

Tabla 3 

Alternativa 2 

Alternativa 2:   desarrollar   estrategias 

para 

mejorar la Comunicación y Apoyo 

Objetivo de la experiencia 

• Establecimiento de canales de

comunicación claros y eficientes.

• Establecimiento de un calendario de

visitas pedagógicas con retroalimentación

oportuna.

• Desarrollo de talleres de formación

 y actualización docente.

• Creación de grupos de trabajo para

el

apoyo mutuo entre colegas. 

Fortalecer los canales de comunicación y 

promover un ambiente de apoyo mutuo 

entre todos los miembros de la comunidad 

educativa, incluyendo el personal docente, 

administrativo y directivo. 

Fundamentación 

El fundamento de esta estrategia radica en la importancia de una comunicación clara 

y efectiva en el ámbito educativo, tanto para el intercambio de información relevante 

como para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y la construcción de un 

sentido de comunidad. Además, el apoyo mutuo entre los miembros de la comunidad 

educativa es esencial para crear un ambiente de confianza y seguridad donde todos 

se sientan valorados y respaldados en su crecimiento personal y profesional. Esto 

puede mejorar la satisfacción laboral, reducir el estrés y la ansiedad, y promover un 

clima laboral más positivo y productivo. 

Tabla 4 

Alternativa 3 

Alternativa 3:   desarrollar  
estrategias   para 

mejorar las Condiciones de Trabajo 

Objetivo de la experiencia 

• Reuniones periódicas para la
transmisión de normativas y
directrices.

• Programas de mentoría y
acompañamiento para nuevos
docentes.

Crear un entorno laboral más propicio 

que contribuya al bienestar físico y 

emocional del personal docente y 

administrativo. 
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Fundamentación 

El fundamento de esta estrategia se basa en el reconocimiento de que las condiciones 

de trabajo tienen un impacto significativo en la salud, el bienestar y el desempeño 

laboral de los trabajadores. Proporcionar condiciones laborales adecuadas y 

satisfactorias no solo mejora la calidad de vida de los empleados, sino que también 

puede aumentar la productividad, reducir el ausentismo y mejorar la satisfacción 

laboral. Además, al priorizar el bienestar del personal, se promueve una cultura 

organizacional que valora y respeta a sus empleados, lo que a su vez puede mejorar 

la reputación y el atractivo de la institución como lugar de trabajo. 

Tabla 5 

Alternativa 3 

Alternativa 4:   desarrollar  
estrategias   para 

promover el Desarrollo y la 
Motivación 

Objetivo de la experiencia 

• Creación de un calendario anual de
actividades y cumplimiento estricto de
las mismas.

• Capacitación en gestión del tiempo y
planificación educativa.

• Evaluación periódica de la 

ejecución de actividades y ajustes 

necesarios. 

Fomentar el crecimiento profesional, 

personal y académico del personal 

docente, administrativo y directivo, así 

como mantener altos niveles de 

motivación y compromiso con los 

objetivos 

institucionales. 

Fundamentación 

El fundamento de esta estrategia radica en la importancia del desarrollo profesional y 

la motivación en el desempeño laboral y el logro de metas institucionales. Brindar 

oportunidades de aprendizaje y crecimiento promueve la adquisición de nuevas 

habilidades y conocimientos, lo que a su vez puede mejorar la calidad de la 

enseñanza y el liderazgo, así como aumentar la eficacia en la gestión de la institución 

educativa. Además, mantener altos niveles de motivación y satisfacción laboral puede 

contribuir a reducir el estrés, el ausentismo y la rotación del personal, lo que resulta 

en un ambiente laboral más positivo y productivo para todos. 
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Plan de actividades 
 
Tabla 6 

Plan de actividades 

 

 
Actividad 

 
Fecha de 

Inicio 

 
Fecha de 
Término 

 
Responsable 

Realizar encuestas anónimas 01/07/2022 15/07/2022 
Equipo de 

Investigación 

Entrevistas individuales y 
grupales 20/07/2022 31/07/2022 

Coordinador del 
Proyecto 

Análisis de indicadores de clima 

laboral 
05/08/2022 20/08/2022 

Equipo de 

Investigación 

Implementar sistema de 

reconocimiento y recompensas 
01/09/2022 15/09/2022 

Equipo de Recursos 

Humanos 

Desarrollar políticas de apoyo 

equitativo 
20/09/2022 05/10/2022 Equipo Directivo 

Talleres de sensibilización sobre 

trato equitativo 
10/10/2022 25/10/2022 

Coordinador de 

Capacitación 

Establecer canales de 

comunicación 
01/11/2022 15/11/2022 

Coordinador de 

Comunicación 

Programar visitas pedagógicas 20/11/2022 05/12/2022 
Coordinador 

Académico 

Organizar talleres de formación 

y actualización docente 
10/12/2022 25/12/2022 

Coordinador de 

Capacitación 

Facilitar creación de grupos de 

trabajo 
01/01/2023 15/01/2023 

Coordinador de 

Desarrollo Docente 

Crear calendario anual de 

actividades 
20/01/2023 05/02/2023 

Coordinador 

Académico 

Ofrecer capacitación en gestión 

del tiempo 
10/02/2023 25/02/2023 

Coordinador de 

Capacitación 

Realizar evaluaciones 

periódicas 
01/03/2023 15/03/2023 Equipo de Evaluación 

Organizar reuniones periódicas 20/03/2023 05/04/2023 Equipo Directivo 

Establecer programas de 

mentoría 
10/04/2023 25/04/2023 

Coordinador de 

Desarrollo Docente 

 

Fase final: logros esperados 

Para analizar el impacto del Plan de Gestión de Bienestar, se aplicó nuevamente la 
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encuesta al personal después de la implementación del plan. 

Tabla 7 

Logros esperados 

ESTRATEGIAS DESARROLLADAS LOGOS ESPERADOS 

Estrategias desarrolladas: Plan de Bienestar 

Laboral 

Porcentaje 
de 
participante
s 

observación 

D1: Equidad 
Institucional 

A1: 

• Implementación de un
sistema de reconocimiento y
recompensas basado en el
desempeño.

• Desarrollo de políticas de
apoyo equitativo.

• Talleres de sensibilización
sobre trato equitativo.

• Gestión de presupuestos para
la adquisición de materiales.

• Implementación de un 
sistema de inventario y 
distribución de recursos. 

• Colaboración con
organizaciones para obtener
donaciones y apoyo adicional.

La equidad 
en el trato por 

parte de la 
administración 
es adecuada. 

78% Se evidenció una 
notable mejora en la 
equidad en el trato 
hacia el personal 

docente y 
administrativo por 

parte de los 
directivos de la 

institución educativa. 
La implementación 
de la estrategia ha 

promovido un 
ambiente más justo 
y respetuoso, lo que 

ha contribuido a 
fortalecer las 

relaciones laborales 
en la institución. 

Dispongo 
de los 

recursos y 
materiales 
necesarios 

para realizar 
mi trabajo. 

80% 

D2: 

Comunicaci
ó n y Apoyo 

A2: 

• Establecimiento de canales
de comunicación claros y
eficientes.

• Establecimiento de un 
calendario de visitas 
pedagógicas con 
retroalimentación oportuna. 

• Desarrollo de talleres de
formación y actualización
docente.

• Creación de grupos
de trabajo para el apoyo
mutuo entre colegas.

L
a 
comunicación 
interna en la 
institución es 

efectiva. 

85% La estrategia tuvo un 
impacto significativo 
en la comunicación y 
el apoyo entre todo 
el personal docente, 

administrativo y 
directivo. Se han 

implementado 
mecanismos 
efectivos de 

comunicación y se 
ha brindado un mayor 

soporte entre los 
miembros de la 

comunidad 
educativa, lo que ha 

fortalecido la 
cohesión y el trabajo 

en equipo. 

. 

Recibo apoyo 

y 
retroalimentac 

ión oportuna 
por parte de 

mis 
superiores. 

78% 
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D3: 

Condiciones 
de Trabajo 

A3: 

• Reuniones periódicas para la
transmisión de normativas y
directrices.

• Programas de mentoría y
acompañamiento para nuevos
docentes.

La carga de 

trabajo 
asignada 

es 
manejable. 

30% Se evidenció una 
notable mejora en 
las condiciones de 

trabajo para el 
personal de la 

institución educativa, 
promoviendo la 

buena comunicación 
con el personal 

nuevo, para lograr 

La rotación de 

personal 
afecta 

negativament 
e la cohesión 
y el ambiente 

laboral 

41% 

los objetivos 

institucionales. 

D4: 

Desarrollo y 
Motivación 

A4: 

• Creación   de    un    calendario
anual de actividades y
cumplimiento estricto de las
mismas.

• Capacitación en gestión del
tiempo y planificación
educativa.

• Evaluación periódica
de la ejecución de actividades y
ajustes necesarios.

Participo en 
programas de 

formación y 
desarrollo 

profesional. 

95% Se observó un 
notable incremento 
en el desarrollo y la 

motivación del 
personal docente, 
administrativo y 
directivo como 
resultado de la 

implementación de 
la estrategia. Se 
han promovido 

oportunidades de 
crecimiento 

profesional y se han 
generado espacios 

que fomentan la 
motivación y el 

compromiso con los 
objetivos 

institucionales 

Me siento 

motivado/a y 
valorado/a en 

mi trabajo. 

89% 

4.2. Impacto de la experiencia 

Impacto en la calidad educativa 

La implementación de las estrategias directivas no solo mejoró el clima laboral, sino 

que también tuvo un impacto positivo en la calidad educativa de la institución. Los 

docentes, al sentirse más apoyados y motivados, pudieron concentrarse mejor en su 

labor educativa, lo que se reflejó en una mejora en el desempeño académico de los 

estudiantes. Además, la mayor cohesión y colaboración entre el personal docente y 

administrativo contribuyó a una planificación y ejecución más efectiva de las 

actividades educativas. 

Impacto en el estudiante 

Mejora en la calidad educativa: Al mejorar el clima laboral y la satisfacción del 
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personal docente y administrativo, se crea un entorno más propicio para el 

aprendizaje. Los estudiantes se benefician de un ambiente escolar más positivo y 

colaborativo, lo que puede traducirse en un aumento en su motivación, participación 

y rendimiento académico. 

Mayor estabilidad: La reducción de la rotación de personal y la mejora en la 

planificación y coordinación de actividades educativas pueden proporcionar a los 

estudiantes una experiencia más estable y consistente en el aula, lo que contribuye a 

su bienestar emocional y desarrollo académico. 

Impacto en el ámbito social 

Fortalecimiento de la comunidad educativa: La implementación de las estrategias 

directivas fomentan un sentido de pertenencia y colaboración entre los miembros del 

personal, lo que se refleja en una mayor cohesión y trabajo en equipo. Esto puede 

extenderse a las interacciones con los padres y la comunidad en general, 

promoviendo una relación más sólida y positiva entre la escuela y su entorno social. 

Mejora en las relaciones interpersonales: La promoción de la equidad, la 

comunicación efectiva y el apoyo mutuo entre el personal pueden mejorar las 

relaciones interpersonales dentro de la institución, creando un ambiente más 

armonioso y empático. 

Impacto en el ámbito económico 

Eficiencia y efectividad en el uso de recursos: Al mejorar la planificación y 

coordinación de actividades educativas, se puede optimizar el uso de recursos 

materiales y humanos, lo que puede conducir a una mayor eficiencia en términos de 

costos y una mejor utilización de los recursos disponibles. 

Reducción de costos asociados con la rotación de personal: Al promover la estabilidad 

laboral y reducir la rotación de personal, la institución puede ahorrar en costos 

asociados con la contratación y capacitación de nuevos empleados, así como en la 

pérdida de productividad debido a la falta de continuidad en la enseñanza. 

Efectividad del proyecto 

Mejora en los indicadores de clima laboral: Los resultados de las encuestas post- 

implementación muestran una mejora significativa en varios aspectos del clima 

laboral, incluyendo equidad en el trato, comunicación interna, satisfacción laboral y 

percepción de apoyo institucional. Estos indicadores son fundamentales para la 

satisfacción y el bienestar del personal, lo que a su vez influye en la calidad de la 

enseñanza y el ambiente escolar. 
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Incremento en la satisfacción y compromiso del personal: La implementación exitosa 

de las estrategias directivas ha llevado a una mayor satisfacción y compromiso por 

parte del personal docente y administrativo, lo que se refleja en una mayor motivación, 

colaboración y dedicación en sus roles profesionales. Esto contribuye a un ambiente 

laboral más positivo y productivo en la institución. 

La implementación de las estrategias directivas en la Institución Educativa Pública 

Chepén no solo abordó con éxito los problemas iniciales, sino que también 

proporcionó un modelo replicable para mejorar el clima laboral en otras instituciones 

educativas 
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V. CONCLUSIONES

Durante el proceso de investigación, se lograron obtener conclusiones valiosas en 

relación con el clima laboral en la Institución Educativa Pública Chepén, cumpliendo 

con los objetivos planteados. A continuación, se detallan las conclusiones alcanzadas 

para cada objetivo: 

 A través del diseño y ejecución de las estrategias directivas, se logró abordar de

manera integral las problemáticas identificadas, promoviendo un ambiente laboral

más equitativo, colaborativo y satisfactorio para todo el personal docente y

administrativo. Por tanto, se reveló mejoras sustanciales en diversos aspectos del

clima laboral, lo que evidencia el impacto positivo y la efectividad de la estrategia

diseñada.

 Se evidenció una notable mejora en la equidad en el trato hacia el personal docente

y administrativo por parte de los directivos de la institución educativa. La

implementación de la estrategia ha promovido un ambiente más justo y respetuoso,

lo que ha contribuido a fortalecer las relaciones laborales en la institución.

 La estrategia tuvo un impacto significativo en la comunicación y el apoyo entre todo

el personal docente, administrativo y directivo. Se han implementado mecanismos

efectivos de comunicación y se ha brindado un mayor soporte entre los miembros

de la comunidad educativa, lo que ha fortalecido la cohesión y el trabajo en equipo.

 Se observó un notable incremento en el desarrollo y la motivación del personal

docente, administrativo y directivo como resultado de la implementación de la

estrategia. Se han promovido oportunidades de crecimiento profesional y se han

generado espacios que fomentan la motivación y el compromiso con los objetivos

institucionales.
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VI. RECOMENDACIONES

Basándonos en las conclusiones obtenidas, se formulan las siguientes 

recomendaciones para profundizar en el objeto de estudio y apoyar la implementación 

de estrategias efectivas: 

 Para asegurar la sostenibilidad de los avances logrados en el clima laboral de la

institución educativa, se recomienda realizar evaluaciones periódicas del clima

laboral mediante encuestas o entrevistas estructuradas. Estas evaluaciones

permitirán identificar áreas de mejora continuas y ajustar las estrategias

implementadas según las necesidades y demandas cambiantes del personal

docente y administrativo. Además, es fundamental mantener un compromiso

constante por parte de la alta dirección y los líderes institucionales para apoyar y

promover un ambiente laboral saludable y productivo.

 Para mantener y fortalecer la equidad en el trato hacia el personal docente y

administrativo por parte de los directivos, se recomienda establecer políticas claras

y transparentes relacionadas con el trato y la equidad laboral. Esto garantizará que

las decisiones y acciones se rijan por principios de justicia y respeto, contribuyendo

así a un ambiente laboral más armonioso y colaborativo.

 Con el objetivo de seguir mejorando la comunicación y el apoyo entre todo el

personal docente, administrativo y directivo, se sugiere promover espacios

regulares de interacción y colaboración. Estos espacios pueden incluir reuniones

periódicas, grupos de trabajo colaborativos y plataformas digitales que faciliten el

intercambio de información y la colaboración entre los miembros del equipo.

 Para continuar promoviendo el desarrollo y la motivación del personal docente,

administrativo y directivo, es importante ofrecer oportunidades continuas de

capacitación y desarrollo profesional. Esto puede incluir programas de formación

específicos, mentoría y coaching individualizado, que ayuden a los empleados a

adquirir nuevas habilidades y avanzar en sus carreras profesionales.
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Anexo 1: Encuesta de Clima Laboral 

Encuesta de Evaluación del Clima Laboral 

Por favor, responda las siguientes preguntas de acuerdo con su experiencia personal 

en la institución educativa. Su participación es confidencial y los datos se utilizarán 

únicamente para fines de investigación. Para cada afirmación, indique su nivel de 

acuerdo utilizando la siguiente escala de Likert: 1 (Totalmente en desacuerdo), 2 (En 

desacuerdo), 3 (Neutral), 4 (De acuerdo), 5 (Totalmente de acuerdo). 

Datos Demográficos 

1. Edad:

- menos de 40 años

- 40-49 años

- 50-59 años

- 60 años o más

2. Género:

- Masculino

- Femenino

- Otro

3. Antigüedad en la institución:

- Menos de 1 año

- 1-5 años

- 6-10 años

- Más de 10 años

4. Puesto de trabajo:

- Docente

- Administrativo

- Directivo
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Anexo 2: Clima Laboral 

Tema - Preguntas 

1 
(Totalment 

e en 
desacuerd 

o) 

2 
(En 

desacuerd 
o) 

3 
(Neutra 

l) 

4 
(De 

acuerd 
o) 

5 
(Totalmen 

te de 
acuerdo) 

Justicia 
Organizacion 
al 

La equidad en 
el trato por 
parte de la 
administración 
es adecuada. 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Dispongo de 
los recursos y 
materiales 
necesarios 
para realizar mi 
trabajo. 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Comunicació 
n y Soporte 

La 
comunicación 
interna en la 
institución es 
efectiva. 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Recibo apoyo y 
retroalimentaci 
ón  oportuna 
por parte de 
mis superiores. 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Condiciones 
de Trabajo 

La carga 
trabajo 
asignada 
manejable. 

de 

es 
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

La rotación de 
personal afecta 
negativamente 
la cohesión y el 
ambiente 
laboral 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Desarrollo 
Motivación 

y Participo 
programas 
formación 
desarrollo 
profesional. 

en 
de 

y [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

Me siento 
motivado/a y 
valorado/a en 
mi trabajo. 

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] 

9. ¿Qué sugerencias tiene para mejorar el clima laboral en la institución?

- [Espacio para comentarios abiertos]
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Anexo 2: Plan de Gestión de Bienestar 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

 DRE : GRELL 

I.E. 80402

Plan de gestión del bienestar laboral 

2024 

DATOS GENERALES 



40 

 UGEL : CHEPEN 

 I. E. Nº : 80402 PACANGA 

 DIRECCIÓN : 

 REGIÓN : LA LIBERTAD 

 DISTRITO : PACANGA 

 PROVINCIA : CHEPEN 

 DEPARTAMENTO : LA LIBERTAD 

 RESOLUCIÓN DE CREACIÓN :

 DIRECTOR : CARLOS DAVALOS 

 Nº DE SECCIONES : 11 

 TURNOS : MAÑANA 

II.- BASES LEGALES: 

 Ley No 28044, Ley General de Educación.

 Ley N° 29944, Ley de Reforma Magisterial.

 RM N° 189-2021-MINEDU. APROBACIÓN DE LA GUÍA PARA LA
GESTIÓN ESCOLAR ,

 RVM N° 222-2021-MINEDU, que aprueba los “Lineamientos para la
diversificación curricular en la Educación Básica”.

 Ley No 28628, Ley que regula la participación de las asociaciones de

padres de familia en las instituciones educativas públicas.

 Decreto Supremo No 011-2012-ED, que aprueba el Reglamento de la

Ley General de Educación.

 RM 587-2023-MINEU Lineamientos para la prestación del servicio

educativo en las instituciones y programas educativos de la Educación

Básica para el año 2024

III. OBJETIVO GENERAL

 Mejorar el clima laboral y la satisfacción de los docentes.

 Fomentar un ambiente de trabajo equitativo y colaborativo.

 Proveer los recursos necesarios para una enseñanza de calidad.

 Optimizar la planificación y ejecución de actividades educativas.

 Fortalecer la comunicación y el apoyo entre los docentes.
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 Evaluar de manera continua la prestación del servicio educativo 

presencial, semipresencial y a distancia. del proceso de duelo y 

gestión de la regulación emocional de las familias 

 

IV. ESTRATEGIAS 

 
1. Diagnóstico inicial: 

 
 Objetivo: Identificar las principales áreas de conflicto y malestar laboral mediante 

encuestas, entrevistas y análisis de indicadores institucionales. 

 Actividades: 

 
 Realización de encuestas anónimas a docentes y personal administrativo. 

 
 Entrevistas individuales y grupales. 

 
 Revisión de indicadores de rendimiento y clima laboral. 

 
 

2. Estrategias de Equidad Institucional 

 
 Objetivo: Promover la equidad y el apoyo institucional a todo el personal. 

 
 Actividades: 

 
 Implementación de un sistema de reconocimiento y recompensas basado en 

el desempeño. 

 Desarrollo de políticas de apoyo equitativo. 

 
 Talleres de sensibilización sobre trato equitativo. 

 
 Gestión de presupuestos para la adquisición de materiales. 

 
 Implementación de un sistema de inventario y distribución de recursos. 

 
 Colaboración con organizaciones para obtener donaciones y apoyo adicional. 

 
3. Mejora de la Comunicación y Apoyo: 

 
 Objetivo: Mejorar la comunicación interna y mejorar el acompañamiento 

pedagógico y la retroalimentación. 
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 Actividades:

 Establecimiento de canales de comunicación claros y eficientes.

 Establecimiento de un calendario de visitas pedagógicas con

retroalimentación oportuna.

 Desarrollo de talleres de formación y actualización docente.

 Creación de grupos de trabajo para el apoyo mutuo entre colegas.

4. Promover Desarrollo y Motivación:

 Objetivo: Mejorar la planificación y coordinación de actividades educativas para el

buen desarrollo profesional y lograr la motivación para laborar,

 Actividades:

 Creación de un calendario anual de actividades y cumplimiento estricto de las mismas.

 Capacitación en gestión del tiempo y planificación educativa.

 Evaluación periódica de la ejecución de actividades y ajustes necesarios.

5. Mejorar Condiciones de Trabajo:

 Objetivo: Garantizar condiciones de confianza, y comunicación efectiva y lograr la

adaptabilidad de nuevos docentes.

 Actividades:

 Reuniones periódicas para la transmisión de normativas y directrices.

 Programas de mentoría y acompañamiento para nuevos docentes.

IV. PLAN DE ACTIVIDADES

Actividad Fecha de Inicio Fecha de Término Responsable 

Realizar encuestas anónimas 01/07/2022 15/07/2022 
Equipo de 

Investigación 

Entrevistas individuales y 

grupales 
20/07/2022 31/07/2022 

Coordinador del 

Proyecto 
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Análisis de indicadores de clima 

laboral 
05/08/2022 20/08/2022 

Equipo de 

Investigación 

Implementar sistema de 

reconocimiento y recompensas 
01/09/2022 15/09/2022 

Equipo de Recursos 

Humanos 

Desarrollar políticas de apoyo 

equitativo 
20/09/2022 05/10/2022 Equipo Directivo 

Talleres de sensibilización sobre 

trato equitativo 
10/10/2022 25/10/2022 

Coordinador de 

Capacitación 

Establecer canales de 

comunicación 
01/11/2022 15/11/2022 

Coordinador de 

Comunicación 

Programar visitas pedagógicas 20/11/2022 05/12/2022 
Coordinador 

Académico 

Organizar talleres de formación 

y actualización docente 
10/12/2022 25/12/2022 

Coordinador de 

Capacitación 

Facilitar creación de grupos de 

trabajo 
01/01/2023 15/01/2023 

Coordinador de 

Desarrollo Docente 

Crear calendario anual de 

actividades 
20/01/2023 05/02/2023 

Coordinador 

Académico 

Ofrecer capacitación en gestión 

del tiempo 
10/02/2023 25/02/2023 

Coordinador de 

Capacitación 

Realizar evaluaciones 

periódicas 
01/03/2023 15/03/2023 Equipo de Evaluación 

Organizar reuniones periódicas 20/03/2023 05/04/2023 Equipo Directivo 

Establecer programas de 

mentoría 
10/04/2023 25/04/2023 

Coordinador de 

Desarrollo Docente 
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VI. EVALUACIÓN

La evaluación del presente plan se realizará en las SEMANAS DE GESTIÓN, buscando un espacio 

crítico reflexivo, teniendo en cuenta los logros, dificultades y propuestas de mejora. 

PACANGA, MARZO DEL 2024 

CORDINADORA DE TUTORIA 


