N~
[oN
S
P
©
<
<
~
=
v
152)
.

c

=
£
©
o

]
o
£

(o]
U]
o
o
o

©
S

@

4

9]
2

c
-]
o

]
o

©

v
=
=]

c
R

v

]
8
2

>

]
o
v
Y]
-]
<C
=
2]
=>
w
o

BY NC BA

Volumen 4 | Nimero 4 | octubre-diciembre - 2026

ESTRATEGIAS

ORGANIZATIVAS INSTITUCIONALES QUE FORTALECEN EL BIENESTAR DOCENTE
INSTITUTIONAL ORGANIZATIONAL STRATEGIES THAT STRENGTHEN TEACHER WELL-BEING

Kelly Lizeth Cofre-Pinos’

E-mail: kellycofre @live.com

ORCID: https://orcid.org/0009-0000-9816-5396
Sharon Amayrani Sanchez-Villegas'

E-mail: sharonamayrani.s @ hotmail.com
ORCID: https://orcid.org/0009-0005-8026-1351
Noemi Suarez-Monzdn'

E-mail: suareznoemi94 @ gmail.com

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-9103-9714

1 Universidad Iberoamericana del Ecuador. Ecuador.

Cita sugerida (APA, séptima edicion)

Cofre-Pinos, K. L., Sanchez-Villegas, S. A., & Suarez-Monzon, N. (2026). Estrategias organizativas institu-
cionales que fortalecen el bienestar docente. Revista UGC, 4(4), 141-154.

Fecha de presentacion: 21/07/2026
RESUMEN

El bienestar docente constituye un componente re-
levante para el funcionamiento de las instituciones
educativas, debido a su relacion con las condicio-
nes laborales, el clima institucional, el liderazgo
directivo y la organizacion del trabajo. La presente
investigacion tuvo como objetivo analizar, desde las
percepciones docentes, las condiciones y estrate-
gias organizativas institucionales que favorecen o
dificultan su bienestar laboral. El estudio se realizd
con un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo e in-
terpretativo, se usé un disefio de estudio de caso.
Se analizaron las experiencias de cinco docentes,
seleccionados debido a su experiencia profesional
y area de trabajo. Se organizé la informacion en ca-
tegorias como bienestar y experiencia laboral, or-
ganizacion y carga de trabajo, liderazgo y apoyo
institucional, comunicacion y participacion, clima
institucional y relaciones profesionales, reconoci-
miento y desarrollo profesional, y estrategias para
mejorar el bienestar. Los resultados mostraron que
los docentes valoran el compafierismo, la colabora-
cién entre colegas y la apertura de las autoridades.
Sin embargo, se presentan dificultades tales como
comunicacion tardia de disposiciones y poca parti-
cipacion en decisiones institucionales. Se encontrd
que existe una alta necesidad de mejorar el recono-
cimiento profesional, el apoyo a docentes con me-
nos experiencia y la planificacion de actividades.
Como conclusién, se desprende que el bienestar
docente se encuentra unido a las condiciones or-
ganizativas del trabajo. Es por esto, que es impor-
tante poner en marcha estrategias que equilibren
las demandas laborales con apoyos institucionales
COMO una comunicacion clara, mayor participacion,
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reconocimiento, trabajo en equipo y acompana-
miento profesional.

Palabras clave:

Bienestar docente, estrategias organizativas, lide-
razgo educativo, clima institucional, condiciones
laborales.

ABSTRACT

Teacher well-being is a relevant component of the
functioning of educational institutions due to its rela-
tionship with working conditions, institutional clima-
te, school leadership, and work organization. This
study aimed to analyze the institutional organizatio-
nal strategies that contribute to strengthening tea-
cher well-being. The research was conducted using
a qualitative, descriptive, and interpretive approach,
with a case study design. The experiences of five
teachers were analyzed; they were selected accor-
ding to their professional experience and teaching
area. The information was organized into catego-
ries such as well-being and work experience, work
organization and workload, leadership and institu-
tional support, communication and participation,
institutional climate and professional relationships,
recognition and professional development, and stra-
tegies to improve well-being. The results showed
that teachers value collegiality, collaboration among
colleagues, and the openness of school authorities.
However, difficulties were identified, such as the
late communication of institutional instructions and
limited participation in decision-making processes.
A strong need was also identified to improve pro-
fessional recognition, support for less experienced
teachers, and activity planning. The conclusions
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indicate that teacher well-being is closely linked to the or-
ganizational conditions of work. Therefore, it is important
to implement strategies that balance job demands with
institutional support, including clear communication, grea-
ter participation, recognition, teamwork, and professional
guidance.

Keywords:

Teacher well-being, organizational strategies, educational
leadership, institutional climate, working conditions.

INTRODUCCION

El bienestar docente se ha consolidado como un tema de
creciente relevancia dentro de la investigacion educati-
va, debido al reconocimiento de que las condiciones en
las que el profesorado desarrolla su actividad profesional
inciden tanto en su experiencia laboral como en la dina-
mica de las instituciones educativas. La funcion docente
incluye hoy tareas que van mas alla de la ensefianza di-
recta. También abarca la planificacion, la evaluacion, el
seguimiento individual y grupal del alumnado, la elabora-
cion de documentos institucionales, la coordinacion con
las familias y la participacion en tareas administrativas.
Ademas, implica procesos de capacitacion y cambios
constantes frente a transformaciones curriculares, tec-
nolégicas y organizativas. Todas estas demandas hacen
que la tarea docente sea una actividad profesional com-
pleja, donde se mezclan exigencias pedagodgicas, admi-
nistrativas, relacionales y emocionales. Por esta razon,
indican Viac & Fraser (2020) que el analisis del bienestar
del profesorado requiere superar una perspectiva centra-
da uUnicamente en caracteristicas individuales para con-
siderar las condiciones institucionales y organizativas en
las que se desarrolla el trabajo educativo (Li et al., 2025).

El bienestar docente constituye, ademas, un concepto
multidimensional que no puede reducirse a la ausencia
de estrés, agotamiento o enfermedad. La Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos propone
comprender el bienestar ocupacional del profesorado a
partir de cuatro dimensiones interrelacionadas: bienestar
cognitivo, bienestar subjetivo, bienestar fisico- mental y
bienestar social. Desde este enfoque, el bienestar cogni-
tivo tiene que ver con la capacidad de concentrarse y pro-
cesar informacion. El bienestar subjetivo incluye las valo-
raciones y experiencias emocionales relacionadas con el
trabajo, el bienestar fisico y mental abarca las condicio-
nes de salud ligadas al ejercicio profesional. Por ultimo,
Viac & Fraser (2020) explican que el bienestar social se
refiere principalmente a la calidad de las relaciones que
se forman en el entorno laboral. Esta conceptualizacion
permite comprender que el bienestar docente depende
de la interaccion entre las caracteristicas de la persona 'y
las particularidades del contexto organizacional en el que
desempefia sus funciones.
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Uno de los enfoques tedricos que ayuda a explicar esta
relacion es el modelo de demandas y recursos laborales,
conocido como Job Demands-Resources Model o JD-R.
Este modelo se usa mucho para analizar el bienestar en el
trabajo. Segun esta perspectiva, las demandas laborales
son los aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo
fisico, cognitivo o emocional constante y que, si superan
los recursos disponibles, pueden causar desgaste y dis-
minuir el bienestar. Segun Viac & Fraser (2020) entre las
principales demandas identificadas en el ambito docente
se encuentran la sobrecarga laboral, la presién de tiem-
po, la multiplicidad de roles, los conflictos y ambigleda-
des respecto de las funciones, las dificultades disciplina-
rias, las condiciones fisicas del entorno y las exigencias
vinculadas con los procesos de evaluacion y rendicion
de cuentas.

Frente a estas demandas se encuentran los recursos
laborales, entendidos como aquellas condiciones orga-
nizacionales que facilitan el cumplimiento del trabajo,
disminuyen los efectos de las exigencias y favorecen el
desarrollo profesional. Dentro del contexto educativo, los
recursos laborales constituyen condiciones instituciona-
les que facilitan el desempefio profesional y contribuyen
al bienestar docente. La evidencia reciente respalda es-
pecialmente esta relacion. Para Li et al. (2025) a través
de un metaanalisis de 58 estudios y 494 tamanos de
efecto, identificaron una asociacion positiva entre los re-
cursos laborales y el bienestar docente, mientras que las
demandas laborales se relacionaron negativamente con
este bienestar. Estos resultados destacan la importancia
de analizar el bienestar docente desde la forma en que
las instituciones estructuran, distribuyen y respaldan el
trabajo profesional.

La organizacion del trabajo es, por tanto, una de las di-
mensiones clave para entender el problema. Las institu-
ciones educativas no solo reparten horarios y tareas, sino
que también crean formas concretas de coordinacion,
comunicacion, supervision, participacion y acompafia-
miento. Estas pueden ayudar o dificultar el trabajo profe-
sional. La OCDE dice que las condiciones institucionales
influyen en el bienestar docente tanto a nivel del sistema,
por medio de factores como la estabilidad laboral, la jor-
nada, el sueldo y las oportunidades de desarrollo, como
a nivel escolar. En este ultimo, son importantes las relacio-
nes entre el personal, el entorno fisico, la composicion del
aula y el grado de autonomia profesional (Viac & Fraser,
2020). De esta manera, las estrategias organizativas ins-
titucionales pueden comprenderse como el conjunto de
decisiones, practicas, mecanismos y procedimientos me-
diante los cuales la institucion organiza el trabajo y ge-
nera condiciones destinadas a favorecer el desempefo
y bienestar de quienes integran la comunidad educativa.

Dentro de estas estrategias, el liderazgo directivo es
especialmente importante. El liderazgo educativo va
mas alla de las tareas administrativas de coordinacion y



control, ya que también implica guiar los procesos peda-
gogicos, facilitar recursos, fomentar relaciones profesio-
nales de confianza y crear condiciones para que los do-
centes participen activamente en la institucion. Molina et
al. (2025) al analizar el liderazgo transformacional como
una estrategia para mejorar el clima laboral docente, des-
tacan la importancia de unir liderazgo, comunicacion,
motivacion y participacion en los procesos institucionales
(Samaniego-Benavides et al., 2025). Desde esta pers-
pectiva, un liderazgo caracterizado por la comunicacion
efectiva, el reconocimiento, la apertura al diadlogo y la par-
ticipacion puede actuar como un recurso organizacional
que fortalezca el sentido de pertenencia y la valoracion
profesional.

La influencia del liderazgo sobre el bienestar también
cuenta con evidencia internacional reciente. Fidan (2025)
utilizando informacion de 52.823 docentes pertenecientes
a 17 jurisdicciones participantes en PISA 2022, encontrd
que el liderazgo pedagogico de los directivos se relacio-
naba positivamente con el bienestar subjetivo docente. El
estudio también encontrd que esta relacion ocurria tanto
de forma directa como a través de factores organizacio-
nales intermedios, en especial el clima de confianza, la
autonomia profesional y la colaboracion entre docentes.
Estos resultados son importantes porque muestran que
el liderazgo no actua solo. Puede crear condiciones para
que los docentes formen relaciones laborales, ejerzan
autonomia profesional y participen juntos en el funciona-
miento de la institucion.

Dentro de este ambito, el clima institucional constituye un
elemento relevante para comprender el bienestar docen-
te, pues expresa la manera en que los integrantes de una
organizacion perciben las relaciones, préacticas y condi-
ciones presentes en su entorno de trabajo. En las institu-
ciones educativas, un ambiente sustentado en la confian-
za, el respeto, la cooperacion, la comunicacion y el apoyo
puede favorecer relaciones profesionales positivas y me-
jores experiencias laborales. En esta linea, Samaniego-
Benavides et al. (2025) destacan el clima laboral como
un factor relacionado con el bienestar, la autoeficacia y la
calidad educativa. Asimismo, estudios desarrollados en
el contexto latinoamericano han sefalado la importancia
de las relaciones entre clima laboral, liderazgo y desem-
pefio profesional (Molina Vicufia et al., 2025; Sojos Tubay
et al., 2025).

Las relaciones interpersonales y el trabajo colaborativo
adquieren, en consecuencia, especial importancia. El
profesorado realiza sus labores dentro de organizaciones
en las que la cooperacion entre companeros resulta una
fuente imprescindible de apoyo profesional. Este tipo de
espacios determinados para el intercambio de experien-
cias, planificacion y acompafiamiento pedagdgico posi-
bilitan la reduccién del aislamiento y, ademas, refuerza el
aprendizaje entre pares. Bajo esta mirada, Fidan (2025)
encontr6 que la colaboracion docente mantiene una
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relacion positiva con el bienestar subjetivo y que las re-
laciones sustentadas en la confianza contribuyen a favo-
recer la autonomia y la cooperacion profesional. El autor
propone, entre otras estrategias, la formacion de equipos,
sistemas de acompafiamiento pedagdgico, préacticas de
ensefianza colaborativa y mecanismos de retroalimenta-
cion constructiva.

La autonomia profesional constituye otro recurso institu-
cional relevante, especialmente porque permite que los
docentes conserven capacidad de decision respecto
de aspectos vinculados con su practica y participen ac-
tivamente en los procesos organizativos que afectan su
actividad cotidiana. La autonomia no implica ausencia
de coordinacion institucional, sino reconocimiento de la
capacidad profesional del docente para tomar decisio-
nes fundamentadas dentro de su ambito de actuacion.
La evidencia disponible sefala que mayores niveles de
autonomia se asocian con mejores percepciones de bien-
estar y que su efecto puede encontrarse relacionado con
el apoyo directivo y el clima de confianza existente dentro
de la organizacion. (Fidan, 2025) Asimismo, investigacio-
nes recientes han advertido que una disminucion de la
capacidad de control sobre el propio trabajo puede incre-
mentar la vulnerabilidad frente a las demandas laborales,
lo que refuerza la importancia de considerar la autonomia
como parte de las estrategias institucionales de bienestar
(Morris et al., 2025).

Esta problemaética resulta particularmente importante por-
que algunas respuestas institucionales frente al malestar
docente han tendido a concentrarse en intervenciones
dirigidas fundamentalmente al individuo. Los investigado-
res Avola et al. (2025) realizaron una revision de alcan-
ce, este identificd 46 estudios sobre intervenciones que
incrementan el bienestar docente y reducen el burnout.
Por otro lado, observaron que una de las partes funda-
mentales dentro de las intervenciones se orienta a es-
trategias individuales como pueden ser el mindfulness,
la actividad fisica, técnicas terapéuticas, gratitud y del
crecimiento personal. Varias de estas intervenciones han
mostrado efectos positivos y, al mismo tiempo, la diver-
sidad de enfoques existentes evidencia la necesidad de
seguir profundizando en su estudio. Bajo este prisma, el
bienestar docente se construye tanto a partir de los recur-
sos personales del profesorado como de las condiciones
que la institucion genera para favorecer un entorno labo-
ral adecuado y sostenible.

En el contexto ecuatoriano, la preocupacion por el bienes-
tar laboral encuentra también sustento juridico. El articulo
326, numeral 5, de la Constitucion de la Republica del
Ecuador reconoce el derecho de las personas a desem-
pefar su trabajo en condiciones adecuadas que protejan
su salud, seguridad y bienestar. Esta disposicion resalta
la importancia de que las instituciones procuren entornos
laborales que favorezcan el desarrollo de las actividades
profesionales en condiciones dignas y apropiadas. En



el ambito educativo, esta obligacion adquiere particular
importancia debido al papel que cumple el profesorado
dentro del proceso formativo y a las multiples exigencias
asociadas con su actividad cotidiana (Ecuador. Asamblea
Nacional Constituyente, 2008).

En el contexto ecuatoriano, diferentes investigaciones
han comenzado a prestar atencion a las condiciones or-
ganizativas asociadas con la experiencia laboral del pro-
fesorado. Pulla-Coronel et al. (2024) analizaron la relacion
entre la gestion del liderazgo y el clima laboral en una
institucion educativa, destacando la importancia que ad-
quieren las practicas de gestion dentro de las dinamicas
institucionales. Asimismo, Corozo et al. (2025) aborda-
ron el clima laboral en el contexto escolar ecuatoriano y
plantearon acciones orientadas al fortalecimiento de las
relaciones y el bienestar dentro de la institucion. En esta
misma linea, Samaniego-Benavides et al. (2025) desta-
can la relevancia del clima laboral para el bienestar y la
autoeficacia docente. En conjunto, estos antecedentes
muestran que las condiciones organizativas, las relacio-
nes profesionales y las practicas de gestion constituyen
dimensiones relevantes para comprender las experien-
cias laborales del profesorado.

En el dia a dia de las instituciones educativas, el trabajo
docente suele extenderse mucho mas alla de las activi-
dades de aula. Con el tiempo se han incorporado nuevas
responsabilidades que exigen atencién constante y obli-
gan al profesorado a responder a distintas necesidades
académicas e institucionales, muchas veces de manera
simultanea. En el planteamiento inicial de esta investiga-
cion se identifican precisamente la sobrecarga de acti-
vidades, la existencia de limitados espacios de trabajo
colaborativo, el escaso acompafiamiento profesional y
las dificultades para conciliar las demandas del trabajo
con el desarrollo personal como aspectos que justifican
estudiar el bienestar docente desde una perspectiva
organizacional.

La situacion descrita permite advertir una posible distan-
cia entre el reconocimiento tedrico y normativo del bien-
estar docente y las condiciones concretas en las que se
organiza el trabajo dentro de las instituciones. Mientras
la literatura sostiene que el liderazgo, la autonomia, la
colaboracion, las relaciones de confianza, los recursos
laborales y las fuentes de desarrollo profesional pueden
funcionar como factores protectores del bienestar, las
demandas excesivas, la multiplicidad de funciones y los
ambientes organizacionales poco favorables pueden pro-
ducir el efecto contrario (Viac & Fraser, 2020). Por ello, el
problema radica en comprender qué aspectos de la or-
ganizacion institucional favorecen o dificultan el equilibrio
entre las exigencias profesionales y los recursos disponi-
bles para afrontarlas.

Existe evidencia internacional sobre la relacion entre de-
mandas, recursos organizacionales y bienestar docente,
pero es limitada la comprension cualitativa de cémo los
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docentes interpretan las practicas organizativas institu-
cionales que funcionan como demandas o recursos en
contextos educativos ecuatorianos.

Las revisiones recientes advierten tanto la diversidad de
conceptualizaciones existentes como la heterogeneidad
de las intervenciones utilizadas para promover el bien-
estar, ademas de una concentracion importante de in-
vestigaciones en determinados contextos geograficos.
Segun Avola et al. (2025) una proporcion considerable de
los estudios de intervencion analizados se desarrollaron
en Norteamérica y Europa occidental. Estos plantean la
necesidad de ampliar la investigacion hacia contextos
cultural y geograficamente diversos. Esta limitacion resul-
ta especialmente relevante para América Latina, donde
las caracteristicas de los sistemas educativos, las condi-
ciones institucionales y las realidades laborales pueden
diferir considerablemente de aquellas en las que se ha
producido buena parte de la evidencia internacional.

A pesar del creciente desarrollo de investigaciones so-
bre bienestar docente, persisten necesidades de profun-
dizacion relacionadas con la diversidad de conceptua-
lizaciones, la heterogeneidad de las intervenciones y la
concentracion de una parte importante de la evidencia en
determinados contextos geograficos (Avola et al., 2025).
Esta situacion resulta particularmente relevante para
América Latina, donde las caracteristicas de los sistemas
educativos y las condiciones institucionales y laborales
pueden diferir de aquellas presentes en los contextos
en los que se ha producido buena parte de la evidencia
internacional. Aunque investigaciones recientes han co-
menzado a examinar de manera especifica el bienestar
docente en la region (Pacheco Barros et al., 2026), toda-
via resulta pertinente profundizar en la comprension de las
condiciones organizativas concretas mediante las cuales
las instituciones pueden favorecer o dificultar el bienestar
del profesorado. En el contexto ecuatoriano, esta necesi-
dad adquiere especial importancia debido a que la evi-
dencia disponible se ha concentrado, entre otros aspec-
tos, en el liderazgo y el clima laboral, mientras que resulta
necesario continuar profundizando en la interaccién entre
organizacion del trabajo, comunicacion, participacion, re-
conocimiento y acompafiamiento profesional.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cualitati-
vo, con alcance descriptivo e interpretativo. Este enfoque
permitié abordar el objeto de estudio a partir de informa-
cion de caracter discursivo y analizar las percepciones
relacionadas con las dinamicas organizativas. De acuer-
do con Hernandez & Mendoza (2018), la investigacion
cualitativa permite aproximarse a los fendmenos desde
los significados construidos por los participantes dentro
de un contexto determinado.

Como técnica de recoleccion de informacion se utilizo la
entrevista semiestructurada y, como instrumento, una guia



elaborada (Anexo 1) tomando como referencia las dimensiones de la Teacher Well-Being Scale (TWBS), desarrollada
y validada por Collie et al. (2015). La escala original evalla tres dimensiones del bienestar docente relacionadas con
la carga laboral, el funcionamiento organizacional y la interaccion con los estudiantes. Para esta investigacion, estas
dimensiones se utilizaron como categorias iniciales y se adaptaron a preguntas semiestructurada. Ademas, debido al
enfoque organizacional del estudio, se incorporaron las categorias de liderazgo, comunicacion institucional, participa-
cion docente, reconocimiento y apoyo profesionales, orientadas a explorar las dinamicas institucionales relacionadas
con el bienestar del profesorado.

Con el propdsito de precisar la construccion del instrumento, se organizaron las categorias de la entrevista segun su
procedencia. Algunas fueron tomadas de las dimensiones originales de la TWBS de Collie et al. (2015), mientras que
otras se incorporaron de acuerdo con el enfoque organizacional de la investigacion. La Tabla 1 resume estas catego-
rias y los principales aspectos explorados en cada una.

Tabla 1. Categorias de analisis de la entrevista.

Categoria Procedencia Aspectos explorados
Carga laboral TWBS (Collie et al., 2015) Distribucion de tareas, responsabilidades y exigencias del trabajo
Bienestar organizacional TWBS (Collie et al., 2015) Condiciones institucionales y percepcion del entorno de trabajo
Interaccion con estudiantes | TWBS (Collie et al., 2015) Experiencias derivadas de la relacion con el alumnado
Liderazgo Incorporada al estudio Direccion, acompanamiento y relacion con las autoridades
Comunicacion institucional Incorporada al estudio Claridad, oportunidad y circulacién de la informacion
Participacion docente Incorporada al estudio Intervencion en decisiones y actividades institucionales
Reconocimiento profesional Incorporada al estudio Valoracion y reconocimiento del trabajo realizado
Apoyo profesional Incorporada al estudio Acompanamiento y respaldo para el ejercicio docente

A continuacion la Tabla 2 presenta las principales caracteristicas de los docentes participantes, considerando su ex-
periencia profesional y area de desempefio.

Tabla 2. Caracterizacion de los perfiles docentes.

Codigo Perfil docente Anos de experiencia Area de desempeiio
D1 Docente con amplia trayectoria institucional 18 afos Lengua y Literatura
D2 Docente con experiencia intermedia 10 afios Matematica
D3 Docente joven 3 afios Ciencias Naturales
D4 Docente con trayectoria consolidada 15 afios Estudios Sociales
D5 Docente con experiencia media 7 afios Educacion Basica

La seleccion de los participantes se realizé mediante un muestreo intencional, procedimiento utilizado en investiga-
ciones cualitativas para incorporar sujetos que, por sus caracteristicas y experiencia, pueden aportar informacion
relevante sobre el fendmeno estudiado (Hernandez & Mendoza, 2018). Como criterios de inclusion se considerd que
los participantes ejercieran funciones docentes en la institucion educativa objeto de estudio, contaran con experien-
cia directa en su dinamica organizacional, manifestaran interés y disposicion voluntaria para participar y aceptaran
la realizacion y grabacion de la entrevista. A partir de estos criterios se seleccionaron cinco docentes con diferentes
afos de experiencia y areas de desempefio, con el propdsito de recoger perspectivas diversas sobre las condiciones
organizativas vinculadas con el bienestar docente.

Antes de iniciar las entrevistas, se informd a los participantes sobre el propésito del estudio, el caracter voluntario de
su participacion, la confidencialidad de la informacioén y el uso académico de los datos obtenidos. EI consentimiento
fue otorgado verbalmente y quedd registrado al inicio de la grabacion de cada entrevista. Asimismo, se solicitdé auto-
rizacion expresa para registrar el audio, utilizado posteriormente para la transcripcion y el andlisis de la informacion.
Para preservar la identidad de los participantes, se emplearon los cédigos D1, D2, D3, D4 y D5.

Para organizar la informacion se asignaron los codigos D1, D2, D3, D4 y D5 a los participantes y se elabord una matriz
comparativa de las respuestas. Posteriormente, se realizd un proceso de codificacion y analisis tematico orientado a
identificar unidades de significado, recurrencias y diferencias entre los discursos. Braun & Clarke (2021) sefialan que
el analisis tematico permite identificar y organizar patrones relevantes dentro de la informacién cualitativa, facilitando
Su interpretacion sistematica.
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Finalmente, las unidades identificadas fueron agrupadas
de acuerdo con las categorias de andlisis establecidas,
lo que permitid estructurar la presentacion de los resulta-
dos y realizar posteriormente su contraste con la literatura
cientifica especializada.

RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis de las entrevistas permitié identificar diferentes
experiencias relacionadas con el bienestar docente y con
las condiciones organizativas en las que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Los discursos mostraron elementos
compartidos entre los participantes, aunque también se
observaron diferencias relacionadas con la trayectoria
profesional, las responsabilidades asumidas y la manera
particular en que cada docente experimenta las dinami-
cas de la institucion.

A partir del analisis tematico, los hallazgos se organizaron
en las siguientes categorias: bienestar y experiencia la-
boral, organizacion y carga de trabajo, liderazgo y apoyo
institucional, comunicacion y participacion, clima institu-
cional y relaciones profesionales, reconocimiento y desa-
rrollo profesional, y estrategias organizativas vinculadas
con el bienestar docente. La exposicion de los resultados
considera tanto las coincidencias identificadas como las
particularidades presentes en los discursos de los cinco
participantes.

Bienestar y experiencia laboral

Las experiencias de los participantes mostraron diferen-
tes formas de percibir el bienestar dentro del entorno de
trabajo. En algunos discursos se destacaron elementos
favorables relacionados con la estabilidad, la motivacion
profesional y las relaciones establecidas dentro de la insti-
tucion. No obstante, estas apreciaciones coexistieron con
referencias al cansancio, la presion laboral, la acumula-
cion de responsabilidades y las dificultades para conci-
liar las actividades profesionales con el tiempo personal.

D1 manifestd una valoracion favorable de la estabili-
dad alcanzada dentro de la instituciéon y de las relacio-
nes mantenidas con sus compaferos. Sin embargo, su
experiencia también estuvo marcada por el incremento
de determinadas responsabilidades administrativas, que
consideré una fuente de cansancio dentro de su jornada
habitual. Al respecto, expreso: “Me siento estable en la
institucion y tengo una buena relacion con mis comparie-
ros, aunque las tareas administrativas han aumentado y
€S0 genera bastante cansancio”.

Una percepcion similar, aunque con algunos matices,
aparecio en D2. Este participante valord positivamente el
ambiente de trabajo y las relaciones institucionales, pero
sefiald que existen periodos en los que coinciden nume-
rosas responsabilidades y aumenta considerablemente la
presion laboral. Su experiencia muestra que una percep-
cion favorable del entorno puede coexistir con momentos
especificos de mayor exigencia.
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En el caso de D3 predomind la motivacion por el ejer-
cicio profesional, aunque su menor trayectoria hizo mas
visibles algunas dificultades asociadas con la adaptacion
a los procedimientos y formas de funcionamiento de la
institucion. Esta experiencia se diferencio de la de los do-
centes con mayor trayectoria, quienes mostraron mayor
familiaridad con las dinamicas institucionales. En este
sentido, sefiald: “Me gusta mi trabajo y tengo motivacion
para seguir aprendiendo, pero todavia hay procedimien-
tos de la institucion a los que me estoy adaptando”.

D4 presentd una valoracion mas critica. En su discurso,
el malestar estuvo relacionado principalmente con la so-
brecarga de determinadas responsabilidades y con una
percepcion insuficiente de reconocimiento del trabajo
realizado.

Por su parte, D5 manifest¢ satisfaccion con su actividad
profesional y destacd varios aspectos favorables del am-
biente institucional, pero sefiald dificultades para mante-
ner un equilibrio entre las responsabilidades laborales y
la vida personal, especialmente cuando algunas tareas
debian realizarse fuera de la jornada habitual. Esta situa-
cion se reflejo en expresiones como: “Hay ocasiones en
las que tengo que continuar trabajando en casa y €so
termina quitandome tiempo personal”.

Las experiencias muestran que el bienestar no fue perci-
bido de manera uniforme por los participantes. Las valo-
raciones positivas sobre el ambiente, la estabilidad o la
motivacion profesional estuvieron acompafiadas, en dis-
tintos grados, por situaciones asociadas con la carga de
trabajo, el reconocimiento y la disponibilidad de tiempo
personal.

Organizacion y carga de trabajo

La organizacion de las actividades constituyd uno de los
temas mas recurrentes en las entrevistas. Las principales
dificultades mencionadas estuvieron relacionadas con la
acumulacion de tareas administrativas, la concentracion
de responsabilidades en determinados periodos, la dis-
tribucion de las actividades y el tiempo disponible para
cumplirlas.

D1 identificé el volumen de documentacion y las activida-
des complementarias como parte de las exigencias que
incrementaban su carga cotidiana. Desde su experiencia,
estas tareas debfan desarrollarse paralelamente a las res-
ponsabilidades pedagdgicas, lo que generaba una ma-
yor demanda de tiempo.

D2 puso mayor énfasis en la concentracion de activida-
des durante determinados momentos del periodo acadé-
mico. La coincidencia de varias responsabilidades den-
tro de plazos similares fue sefialada como una situacion
que incrementaba la presion y dificultaba la organizacion
del trabajo. Sobre esta situacion manifesto: “El problema
es cuando varias actividades coinciden en las mismas



fechas, porque se hace dificil organizar el tiempo y cum-
plir con todo”.

La experiencia de D3 presentd caracteristicas particu-
lares. Al contar con menor trayectoria profesional, mani-
festd que determinados procedimientos institucionales y
administrativos requerian un esfuerzo adicional mientras
se familiarizaba con su funcionamiento.

D4 centr6 su valoraciéon en la distribucion de las res-
ponsabilidades. Desde su perspectiva, algunas tareas
podian distribuirse de manera méas equilibrada entre los
integrantes del profesorado, especialmente en periodos
caracterizados por una mayor concentracion de activida-
des. En relacion con ello indicod: “Hay momentos en los
que algunas responsabilidades podrian repartirse mejor
entre todos para que la carga no recaiga siempre en los
mismos”.

D5 hizo referencia a una situacion diferente: la prolon-
gacion de determinadas responsabilidades fuera de la
jornada laboral. El participante sefialé que algunas ac-
tividades adicionales requerfan utilizar parte del tiempo
destinado a asuntos personales.

Las experiencias muestran, por tanto, que la carga la-
boral adquiere diferentes expresiones. Mientras algunos
participantes enfatizaron el volumen de tareas y la pre-
sion temporal, otros hicieron referencia a su distribucion,
al esfuerzo necesario para adaptarse a los procedimien-
tos o a la extension de las actividades mas alla del horario
habitual.

Liderazgo y apoyo institucional

El liderazgo fue valorado generalmente de manera fa-
vorable en lo relacionado con la disposicion de las au-
toridades para orientar, atender inquietudes y mantener
espacios de didlogo. Sin embargo, los discursos también
evidenciaron diferencias respecto del acompafamiento
recibido y de las posibilidades de participacion en deter-
minadas decisiones institucionales.

D1 reconoci6 el apoyo proporcionado por las autorida-
des, aunque consider6 que podrian existir mayores opor-
tunidades para incorporar los criterios del profesorado en
cuestiones relacionadas con la organizacion del trabajo.
Su valoraciéon no cuestiond directamente la disposicion
del equipo directivo, sino el alcance de la participacion
docente en determinados procesos.

D2 mostré una percepcion particularmente favorable del
liderazgo y destaco la apertura existente para plantear
inquietudes y solicitar orientacion. En su experiencia, la
accesibilidad de las autoridades constituia uno de los as-
pectos positivos de la dinamica institucional. Como mani-
festd: “Cuando tenemos alguna inquietud podemos acer-
carnos a las autoridades y normalmente existe apertura
para conversar”.
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Para D3, el acompafamiento tuvo un significado diferen-
te debido a su menor trayectoria profesional. Aunque re-
conocioé recibir apoyo, manifesté la necesidad de contar
con una orientacion mas sistematica durante las primeras
etapas de incorporacion a la institucion, particularmen-
te ante procedimientos o responsabilidades que todavia
no dominaba. Al respecto, expreso: “He recibido apoyo,
pero para quienes tenemos menos experiencia serfa Util
contar con una orientaciéon mas constante al inicio”.

D4 expreso una posicion mas critica respecto de la parti-
cipacion. Consider6 que algunas decisiones instituciona-
les podian incorporar en mayor medida las experiencias
y opiniones de quienes desarrollan directamente las acti-
vidades docentes.

Finalmente, D5 reconocié apertura al didlogo por parte de
las autoridades, pero sefald que determinadas orienta-
ciones podrian comunicarse con mayor anticipacion para
facilitar la planificacion de las actividades.

Estos hallazgos muestran que las experiencias relacio-
nadas con el liderazgo no dependen uUnicamente de la
disposicion de las autoridades para atender al profeso-
rado. En los discursos también adquirieron relevancia el
acompafamiento, la participacion en las decisiones y la
oportunidad con la que se comunican las orientaciones
institucionales.

Comunicacion y participacion

La comunicacion institucional constituy6 otro de los as-
pectos presentes de manera recurrente en las entrevistas.
Los participantes reconocieron la existencia de canales
para transmitir informacion y coordinar las actividades,
aunque identificaron dificultades relacionadas con la cla-
ridad, la cantidad de informacion recibida y el momento
en que determinadas disposiciones eran comunicadas.

D1 consider6 que los mecanismos de comunicacion
existentes permitian conocer las disposiciones institucio-
nales, pero sefialé que algunas orientaciones eran trans-
mitidas con poco tiempo de anticipacion. Esta situacion
podia dificultar la planificacion de las actividades previa-
mente organizadas. Asi lo reflej¢ al sefalar: “La informa-
cion si llega, pero algunas disposiciones se comunican
con poco tiempo y eso obliga a reorganizar actividades
que ya estaban planificadas”.

D2 manifesté una valoracion generalmente favorable de
la comunicacion, aunque hizo referencia a momentos en
los que coincidia una cantidad considerable de informa-
cion. Desde su perspectiva, la dificultad no se encontraba
necesariamente en la ausencia de comunicacion, sino en
la concentracion simultanea de diferentes indicaciones.

D3 sefald que recibia la informaciéon necesaria para de-
sarrollar sus funciones, aunque algunas orientaciones po-
dian expresarse de manera mas clara. Esta necesidad
adquirié mayor relevancia debido a su menor experiencia
dentro de la dindmica institucional.



D4 presenté una valoracion mas critica e identifico tan-
to la claridad y anticipacion de la informacién como la
participacion en las decisiones entre los elementos que
podian ser fortalecidos. Al respecto manifesto: “Serfa im-
portante que algunas decisiones también consideraran la
opinion de los docentes, porgue somos quienes conoce-
mos directamente muchas de las situaciones del aula”.

D5 valoré los mecanismos existentes, pero consider6
conveniente organizar mejor la informacién y generar ma-
yores posibilidades para que las propuestas del profeso-
rado fueran conocidas y consideradas.

En este sentido, las experiencias recogidas muestran que
la comunicacion institucional no fue entendida Unicamen-
te como la existencia de medios para transmitir informa-
cion. Los participantes también otorgaron importancia a
su claridad, oportunidad y organizacién, asi como a las
posibilidades de que la comunicacion permitiera un inter-
cambio entre autoridades y docentes.

Clima institucional y relaciones profesionales

Las relaciones entre compafieros fueron uno de los as-
pectos valorados con mayor coincidencia entre los par-
ticipantes. En los discursos aparecieron referencias fre-
cuentes al respeto, el compafierismo, la cooperacion y el
apoyo recibido de otros docentes frente a las exigencias
de la actividad profesional.

D1 destaco las buenas relaciones mantenidas con sus
colegas y consider6 que el apoyo entre comparieros
contribuia favorablemente a su experiencia dentro de la
institucion.

D2 también describid las relaciones profesionales como
respetuosas y colaborativas, especialmente en situacio-
nes en las que era necesario coordinar actividades o re-
solver dificultades relacionadas con el trabajo. Esta per-
cepcion se expresod en frases como: “Entre comparieros
existe respeto y cuando alguno necesita apoyo tratamos
de colaborar”.

El apoyo entre pares adquirié especial importancia en la
experiencia de D3. Al encontrarse en una etapa profesio-
nal mas reciente, valoré particularmente la disposicion de
docentes con mayor trayectoria para orientarlo en deter-
minadas actividades y procedimientos. En este sentido
expreso: “Los compaferos con mas experiencia me han
ayudado bastante; cuando tengo alguna duda puedo
acudir a ellos y generalmente me orientan”.

D4 reconocid¢ igualmente la existencia de relaciones cor-
diales entre los integrantes del profesorado, aunque con-
siderd conveniente generar mayores espacios de integra-
cion que permitieran fortalecer la interaccion mas alla de
las actividades estrictamente laborales.

D5 relaciond la colaboracion entre compaferos con la
posibilidad de afrontar mejor los momentos de mayor
presion. Desde su experiencia, compartir determinadas
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dificultades y recibir apoyo de otros docentes contribufa
a enfrentar las exigencias que se producian durante la
jornada.

Las relaciones profesionales aparecieron asi como una
dimension favorable dentro de las experiencias de los
participantes. Aunque se identifico la posibilidad de am-
pliar los espacios de integracion, predomind una valora-
cion positiva del apoyo entre pares y de la colaboracion
existente dentro de la institucion.

Reconocimiento y desarrollo profesional

Las experiencias vinculadas con el reconocimiento
mostraron mayores diferencias entre los participantes.
Mientras algunos docentes identificaron formas de valo-
racion y retroalimentacion sobre su trabajo, otros conside-
raron que estas practicas podian desarrollarse con mayor
frecuencia o de una manera mas sistematica.

D1 percibi¢ el reconocimiento principalmente a través de
expresiones informales y sefialé que algunas actividades
de capacitacion no siempre respondian de manera espe-
cifica a las necesidades que encontraba en su practica
profesional.

D2 reconocio la existencia de valoracion hacia el trabajo
docente, aunque consider6 que podria producirse con
mayor frecuencia. Asimismo, valord positivamente las
oportunidades de capacitacion, pero sefial¢ dificultades
relacionadas con la programacion de algunas de estas
actividades.

En D3, la retroalimentacion positiva adquirié una impor-
tancia particular. Debido a su menor trayectoria, las ex-
presiones de reconocimiento fortalecian su confianza en
el desempefio de sus funciones. Al mismo tiempo, identi-
ficd la mentoria como una alternativa que podria facilitar
la incorporacion y el desarrollo profesional de los docen-
tes con menor experiencia. Asi lo expresé: “Cuando al-
guien reconoce que estoy haciendo bien mi trabajo me
da mas confianza, especialmente porque todavia estoy
adquiriendo experiencia”.

D4 mostré una percepcion menos favorable del recono-
cimiento profesional. Desde su experiencia, los esfuerzos
realizados no siempre alcanzaban suficiente visibilidad,
y algunas actividades de formacién parecian responder
en mayor medida a requerimientos institucionales que a
necesidades concretas del profesorado. En sus palabras:
“Hay mucho trabajo que hacemos diariamente y que a
veces pasa desapercibido; seria importante que ese es-
fuerzo también se reconozca”.

D5 manifestd una valoracion mas favorable del reconoci-
miento recibido, pero propuso ampliar las oportunidades
de intercambio profesional y formacion entre docentes.

Los hallazgos reflejan, de esta forma, que el reconoci-
miento y las oportunidades de desarrollo profesional ad-
quirieron significados diferentes segun la trayectoria y las



necesidades de cada participante. Mientras para algunos
docentes resultd relevante una mayor visibilizacion del
trabajo realizado, para otros adquirieron mayor importan-
cia la retroalimentacion, el acompafamiento o la pertinen-
cia de las actividades de formacion.

Estrategias organizativas vinculadas con el bienestar do-
cente

Al abordar las posibles acciones para fortalecer el bien-
estar docente, los participantes formularon propuestas
relacionadas principalmente con la organizacion del tra-
bajo, la distribucion de responsabilidades, el acompana-
miento, la comunicacion, la participacion y las relaciones
profesionales.

D1 consider¢ prioritario mejorar la organizacion de las ac-
tividades, disminuir determinadas cargas administrativas
y fortalecer las formas de reconocimiento hacia el trabajo
del profesorado. Estas propuestas guardaron correspon-
dencia con las principales dificultades identificadas en su
experiencia cotidiana.

D2 hizo énfasis en una distribucion mas equilibrada de
las responsabilidades y en una planificacién institucional
que evitara la concentracion simultanea de multiples ac-
tividades. En relacion con ello sefiald: “Una mejor planifi-
cacion ayudaria a que no se concentren tantas activida-
des en las mismas fechas y permitiria trabajar con menos
presion”.

Las propuestas de D3 estuvieron relacionadas principal-
mente con el acompafiamiento profesional. Desde su ex-
periencia, la implementacion de mecanismos de mentoria
para docentes con menor trayectoria y el fortalecimiento
del trabajo colaborativo podrian facilitar los procesos de
adaptacion institucional. En este sentido expreso: “Seria
muy Util que los docentes que recién ingresamos poda-
mos contar con el acompafiamiento de alguien con mas
experiencia’.

D4 priorizé aspectos vinculados con la comunicacion, la
participacion y el reconocimiento profesional. Su plantea-
miento estuvo dirigido principalmente a ampliar las posi-
bilidades de incorporar los criterios del profesorado en
determinadas decisiones y favorecer una mayor valora-
cion del trabajo desarrollado.

D5 destaco la conveniencia de proteger los tiempos des-
tinados a la planificacion, fortalecer la colaboracion entre
companeros y procurar que determinadas responsabi-
lidades no se extiendan continuamente hacia el tiempo
personal. Como indico: “Deberiamos procurar que el tra-
bajo pueda cumplirse dentro del horario y que no tenga-
mos que llevar continuamente responsabilidades a casa”.

Aungue las prioridades variaron entre los participantes,
se identificaron puntos de coincidencia relacionados
con la organizacion de las actividades, la necesidad de
disponer de tiempos adecuados, la comunicacion, el
acompafamiento y la participacion. Las propuestas no
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se concentraron, por tanto, en una Unica medida, sino en
diferentes dimensiones de la dinamica institucional que
forman parte de la experiencia cotidiana del profesorado.

Los hallazgos permiten advertir que las condiciones en
las que se organiza el trabajo tienen una incidencia re-
levante en la experiencia profesional del profesorado. Si
bien los participantes destacaron positivamente el com-
paferismo, la cooperacion entre colegas y la disposicion
de las autoridades para atender determinadas necesida-
des, también sefalaron dificultades asociadas con la so-
brecarga administrativa, la acumulacion de actividades,
la comunicacion interna, la participacion en la toma de
decisiones vy la valoracion del desempefio. Esta combi-
nacion evidencia que la experiencia laboral no respon-
de Unicamente a factores personales, sino también a las
caracteristicas del entorno organizativo y a los apoyos
disponibles para afrontar las exigencias propias de la
profesion.

Uno de los aspectos mas recurrentes fue la carga de tra-
bajo. Los cinco perfiles hicieron referencia, con distinta
intensidad, a la acumulaciéon de tareas, elaboracion de
documentacion, presion temporal y necesidad de utilizar
parte del tiempo personal para completar determinadas
responsabilidades. Este hallazgo guarda corresponden-
cia con el metaanélisis de Li et al. (2025), basado en 58
estudios y 494 tamafios de efecto, en el que se determi-
nd una asociacion negativa entre las demandas laborales
y el bienestar del profesorado, mientras que la disponi-
bilidad de apoyos y condiciones favorables mostré una
relacion positiva. Nwoko et al. (2023) identificaron que
la intensificacion de las obligaciones profesionales y las
cargas excesivas pueden afectar la conciliacion entre la
vida laboral y personal, ademas de disminuir la satisfac-
cion con el gjercicio de la docencia.

Esta problematica parece depender de la manera en que
estas son planificadas y distribuidas. La coincidencia de
evaluaciones, informes, requerimientos pedagogicos vy
labores administrativas puede elevar la presion cuando
existe poco margen para administrar los tiempos y prio-
ridades. Para Morris et al. (2025) las consecuencias de
las altas exigencias se intensifican cuando disminuye la
capacidad del profesorado para gestionar su propio tra-
bajo. Por consiguiente, la autonomia adquiere especial
relevancia como elemento capaz de favorecer una res-
puesta mas adecuada ante contextos de elevada exigen-
cia profesional.

En contraste con las dificultades relacionadas con la car-
ga laboral, el clima de convivencia fue uno de los com-
ponentes mejor valorados. Las relaciones respetuosas,
el compaferismo y la cooperacion fueron identificados
como elementos que facilitan el desarrollo cotidiano
de las actividades y ofrecen respaldo ante situaciones
de presion. Esta tendencia coincide con Harrison et al.
(2025) quienes encontraron una asociacion significati-
va entre el clima escolar y el bienestar del profesorado,



particularmente a través de las relaciones interpersona-
les, la autonomia y la percepcion de competencia. De
esta manera, los vinculos positivos entre compafieros
adquieren una funcion que trasciende la convivencia co-
tidiana, al constituirse en una fuente de apoyo frente a las
exigencias del trabajo.

En cuanto al liderazgo directivo, predomind una aprecia-
cion favorable de la apertura al didlogo y de la disposicion
de las autoridades para atender inquietudes. Sin embar-
go, también se planted la necesidad de ampliar los es-
pacios de intervencion del profesorado en determinadas
decisiones y ofrecer mayor orientacion a quienes poseen
menor experiencia. Para Fidan (2025) a partir del analisis
de 52.823 profesores de 17 jurisdicciones, identificé una
relacion positiva entre liderazgo pedagogico y bienestar
subjetivo. El estudio senala, ademas, que dicha relacion
se encuentra mediada por factores como la confianza, la
autonomia y la colaboracién profesional.

Lo anterior permite distinguir entre la accesibilidad de los
directivos y la participacion efectiva en la gestion. La exis-
tencia de autoridades dispuestas a escuchar inquietudes
no implica necesariamente que el profesorado interven-
ga de manera suficiente en decisiones relacionadas con
sus responsabilidades o con la planificacion académica.
Por ello, la conduccioén institucional puede fortalecerse
cuando el didlogo se acompafa de mecanismos que
incorporen de manera efectiva los criterios y experien-
cias de quienes desarrollan directamente las actividades
pedagdgicas.

La comunicacion interna presenté una situacion similar.
Los participantes reconocieron la existencia de canales
para la transmision de informacion, pero sefialaron difi-
cultades vinculadas con instrucciones comunicadas con
poca anticipacion, multiplicidad de mensajes o falta de
precision en determinados procedimientos. En estas con-
diciones, el problema se relaciona mas con la oportuni-
dad, claridad y coordinacién de la informaciéon que con
la ausencia de medios para transmitirla. Una disposicion
comunicada tardiamente puede exigir reorganizar acti-
vidades previamente planificadas y aumentar la presion
sobre el tiempo disponible. Este comportamiento es com-
patible con el modelo de demandas y recursos laborales
analizado por Li et al. (2025), segun el cual una caracte-
ristica del entorno puede facilitar el desempefio o conver-
tirse en una exigencia adicional dependiendo de coémo
se gestione.

La valoracion profesional constituye otra dimension rele-
vante. Las expresiones de reconocimiento identificadas
se producen principalmente de manera informal, a tra-
vés de comentarios positivos o retroalimentacion directa,
mientras algunos perfiles perciben escasos mecanismos
sistematicos para visibilizar logros y esfuerzos adicio-
nales. La literatura sefala que los apoyos laborales no
se limitan a aspectos materiales, sino que comprenden
también la retroalimentacion, la confianza, la autonomia
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y la valoracion de las contribuciones realizadas. En con-
secuencia, reconocer el desempefo puede adquirir es-
pecial importancia cuando el ejercicio de la profesion
implica responsabilidades numerosas o esfuerzos que
exceden las actividades habituales.

En cuanto a la formacion y al apoyo profesional, las res-
puestas también muestran diferencias. Las capacitacio-
nes son valoradas cuando aportan algo util para la practi-
ca diaria, pero pierden sentido si aparecen en momentos
de mucha carga o si se alejan de las necesidades rea-
les del profesorado. Esto se nota con mayor claridad en
el docente con menos experiencia, quien expresd una
mayor necesidad de orientacion durante su proceso de
adaptacion. En esalinea, Li et al. (2025) sefialan que con-
tar con apoyos adecuados facilita la respuesta frente a
las exigencias del trabajo.

La utilidad de una capacitacion depende, entonces, de
como se integra en la dinamica institucional. Cuando res-
ponde a situaciones concretas y se desarrolla en un mo-
mento oportuno, puede convertirse en una oportunidad
de crecimiento. Cuando se suma a una agenda ya satura-
da, termina percibiéndose como una carga mas.

Avola et al. (2025) llegan a una idea semejante tras revi-
sar 46 estudios sobre intervenciones dirigidas al bienes-
tar docente y al burnout. Su andlisis muestra que muchas
propuestas se han concentrado en recursos personales,
pero también destaca la importancia de trabajar sobre
el entorno y la organizacion. Este punto coincide con lo
observado en las entrevistas, donde varias de las dificul-
tades sefialadas dependen directamente de la forma en
que se gestiona el trabajo dentro de la institucion.

Desde esta mirada, el bienestar se relaciona con el equi-
librio que existe entre lo que el puesto exige y las condi-
ciones con las que cuenta el docente para responder. Li
et al. (2025) explican esta relacion a través del modelo
de demandas y recursos laborales, que resulta util para
entender por qué una misma exigencia puede vivirse de
manera distinta segun el apoyo disponible.

La informacion recogida también muestra que la expe-
riencia dentro de la institucion combina aspectos favo-
rables con otros que generan desgaste. Los docentes
reconocen relaciones de cooperacion, apertura al dialo-
go y oportunidades de formacion, pero al mismo tiempo
mencionan momentos de presion y dificultades de orga-
nizacion. Cefai et al. (2025) explican que la satisfaccion
profesional y el vinculo positivo con el trabajo pueden
convivir con experiencias de estrés y cansancio.

A partir de ello, las acciones institucionales cobran ma-
yor sentido cuando responden a la realidad cotidiana del
profesorado y ayudan a ordenar mejor las exigencias del
trabajo. Una gestion mas clara, cercana y flexible puede
ofrecer mejores condiciones para que los docentes desa-
rrollen su labor con mayor estabilidad y respaldo.



De esta forma, se puede afirmar que los resultados en-
contrados guardan relacion con la literatura reciente. La
carga de trabajo aparece como una de las principales
fuentes de tension, mientras que el apoyo, la confianza,
la posibilidad de participar y el acompafiamiento profe-
sional se muestran como elementos que favorecen una
experiencia laboral mas positiva.

CONCLUSIONES

El estudio mostré que la manera en que se organiza la
vida dentro de la institucion influye directamente en cémo
los docentes viven su trabajo. Entre los aspectos mejor
valorados aparecen el apoyo entre compaferos, el trato
respetuoso y la disposicion de las autoridades para escu-
char. En cambio, las mayores dificultades surgen cuando
se acumulan responsabilidades y la gestion interna termi-
na aumentando la presion cotidiana.

La forma en que se distribuyen y planifican las activida-
des merece especial atencion. Cuando coinciden tareas
pedagdgicas y administrativas, parte del trabajo termina
trasladandose fuera de la jornada habitual. Por ello, re-
sulta necesario organizar las responsabilidades de una
manera mas equilibrada y acorde con el tiempo real
disponible.

También se observa la importancia de dar mayor espacio
a la voz del profesorado en decisiones que afectan su
trabajo diario. Una comunicacion mas clara y oportuna
ayudaria a organizar mejor las actividades y evitaria cam-
bios de ultimo momento que generan tensiéon innecesaria.

El reconocimiento al trabajo realizado es otro aspecto que
puede fortalecerse. Aunque existen muestras de valora-
cion, los docentes esperan que sus esfuerzos, aportes
e iniciativas tengan mayor visibilidad. Una retroalimen-
tacion mas equilibrada, que también destaque avances
y logros, puede contribuir a que el trabajo realizado sea
percibido como verdaderamente valorado.

En materia de desarrollo profesional, las acciones forma-
tivas adquieren mayor pertinencia cuando responden a
necesidades concretas y se programan de acuerdo con
las posibilidades reales del personal. El acompafamien-
to a quienes poseen menor trayectoria puede facilitar su
adaptacion a los procedimientos y dinamicas de la institu-
cion. Los espacios de intercambio entre colegas constitu-
yen igualmente una alternativa para aprovechar la expe-
riencia acumulada y favorecer el aprendizaje profesional
compartido.

A partir de estos elementos, se concluye que las estra-
tegias organizativas orientadas al fortalecimiento del
bienestar deben articular distintas areas de gestion y no
limitarse a intervenciones aisladas. La planificacion de
las actividades, la distribucion de funciones, la comunica-
cion, la participacion, el acompafiamiento y la valoracion
profesional requieren actuar de forma complementaria.
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Finalmente, una gestion educativa que considere las ne-
cesidades del profesorado debe procurar un equilibrio ra-
zonable entre las exigencias derivadas de la funcion y las
condiciones disponibles para atenderlas. Esto permitiria
consolidar un entorno de trabajo mas organizado, partici-
pativo y colaborativo, favoreciendo tanto el desarrollo pro-
fesional como el funcionamiento general de la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Guia de entrevista semiestructurada sobre bien-
estar docente y estrategias organizativas institucionales.

Instrumento de referencia: Teacher Well-Being Scale
(TWBS), desarrollada y validada por Collie, Shapka, Perry
y Martin (2015).

Objetivo del instrumento: Recopilar informacion sobre
la percepcion del profesorado respecto de las condicio-
nes organizativas de la institucion educativa y su relacion
con el bienestar docente.

Tipodeinstrumento: Guiadeentrevistasemiestructurada.

La guia fue estructurada tomando como referencia las di-
mensiones de bienestar laboral propuestas en la Teacher
Well-Being Scale de Collie et al. (2015), particularmente
aquellas relacionadas con la carga laboral y el bienestar
organizacional. Estas dimensiones fueron complemen-
tadas con aspectos vinculados con liderazgo directivo,
comunicacion, participacion, reconocimiento y acompa-
Aamiento profesional, de acuerdo con los objetivos espe-
cificos de la investigacion.

Dimension 1. Bienestar y experiencia laboral

1. ¢Como describiria su bienestar general dentro de la
institucion educativa?

2. ;Qué aspectos de su trabajo considera que contribu-
yen de manera positiva a su bienestar?

3. ¢(Qué situaciones relacionadas con su actividad
profesional considera que generan mayor presion o
desgaste?

Dimension 2. Organizacion y carga de trabajo

4. ;Cémo considera que se distribuyen las actividades y
responsabilidades entre los docentes?

5. ¢De qué manera la carga administrativa y pedagogi-
ca influye en la organizacion de su jornada laboral?

6. ¢Considera que dispone del tiempo suficiente para
cumplir sus responsabilidades dentro de la jornada
de trabajo? Explique su respuesta.

Dimension 3. Liderazgo y apoyo institucional

7. Coémo describiria el apoyo que recibe de las autori-
dades cuando enfrenta alguna dificultad relacionada
con su trabajo”?

8. ¢Considera que las autoridades toman en cuenta las
necesidades y opiniones de los docentes? ;De qué
manera”?

Dimensién 4. Comunicacion y participacion

9. ¢Cdmo valorala comunicacion entre las autoridades y
el personal docente?

10. ;Considera que las disposiciones y actividades
institucionales son comunicadas con suficiente
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claridad y anticipacion? (Ecuador. Asamblea Nacional
Constituyente, 2008)

11. 4 Qué posibilidades tienen los docentes de participar
en las decisiones relacionadas con la organizacion
del trabajo y las actividades académicas?

Dimensioén 5. Clima institucional y relaciones profesiona-
les

12. ;Como describiria las relaciones entre los docentes
de la institucion?

13. jExiste colaboracion y apoyo entre compafie-
ros cuando se presentan dificultades laborales o
pedagogicas?

14. ;Considera que el ambiente institucional favorece el
desarrollo de su actividad profesional? ;Por qué?

Dimension 6. Reconocimiento y desarrollo profesional

15. ¢ Considera que su trabajo y esfuerzo profesional son
reconocidos dentro de la institucion?

16. ¢Qué tipo de reconocimiento considera importante
para fortalecer la motivacion del profesorado?

17. ¢ Las actividades de capacitacion y desarrollo profe-
sional responden a las necesidades que encuentra en
Su préactica docente?

18. ¢ Considera que los docentes con menor experiencia
reciben suficiente acompafiamiento durante su incor-
poracion a la institucion?

Dimension 7. Estrategias para el fortalecimiento del bien-
estar

19. ;Cudles aspectos de la organizacion institucional
considera que deberian mantenerse porque favore-
cen el bienestar del profesorado?

20. ;Qué cambios considera necesarios para mejorar las
condiciones en las que los docentes desarrollan su
trabajo?

21. ,Qué estrategias podria implementar la institucion
para fortalecer el bienestar de sus docentes?

Conflictos de interés:

Los autores declaran no tener ningun conflicto de
intereses.

Contribucion de los autores:

Gabriela Paola Lahuathe-Alarcon, Nataly Cristina
Sanchez-Bonilla, Eduardo Leonel Alvarado-Pico, Rodrigo
Daniel Mifio-Rodriguez, Ximena Elizabeth Salazar-
Estévez: Concepcion y disefio del estudio, adquisicion de
datos, analisis e interpretacion, redaccion del manuscrito,
revision critica del contenido, analisis estadistico, super-
vision general del estudio.



Declaracion ética:

El estudio se desarrollé respetando los principios éticos
de la investigacion cientifica. La participacion de los suje-
tos fue voluntaria y se obtuvo el consentimiento informa-
do de los participantes. Se garantizo la confidencialidad,
el anonimato y el respeto a los derechos de poblaciones
consideradas vulnerables.

Volumen 4 | Nimero 4 | octubre-diciembre - 2026

154



