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Resumen

El entorno de las instituciones educativas cada vez es más complejo: existe 
una mayor cantidad de realidades, problemas, herramientas, procesos y 
situaciones que generan incertidumbre y problemas en el interior de la or­
ganización. Ante esta situación, el uso de herramientas de diagnóstico or­
ganizacional es vital para identificar de una manera adecuada qué está fa­
llando en el interior y el exterior. A su vez, permite conocer cuáles son 
aquellos aspectos positivos para generar estrategias de mejora a corto, me­
diano y largo plazos. Este artículo tiene como objetivo analizar los resul­
tados de un diagnóstico organizacional realizado a una primaria en Sina­
loa, México. Entre los principales resultados, se encontró que este plantel 
cuenta con una estructura, unos procesos y una cultura organizacional 
sólidos; sin embargo, también tiene áreas de mejora en el tema de clima 
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organizacional, principalmente en relación con problemas y situaciones la­
borales sin resolver. 

Palabras clave: diagnóstico organizacional, institución de educación, rural.

Introducción

En el contexto actual, caracterizado por alta volatilidad e incertidumbre en 
los entornos empresariales (Martinez y González, 2023), el diagnóstico or­
ganizacional se ha convertido en una herramienta clave para garantizar la 
sostenibilidad y la competitividad de las organizaciones (Nguyen y Pham, 
2023), dado que su aplicación proporciona una visión clara y objetiva del 
funcionamiento interno y externo de las mismas (Izzati y Mulyana, 2023). 
Tal gestión permite identificar áreas de oportunidad y establecer prioridades 
(Ahmed y Khan, 2022).

En este sentido han surgido diferentes enfoques en el análisis, como el 
enfoque de sistemas que destaca la comprensión de las relaciones entre 
varios subsistemas organizacionales (Smith y Doe, 2024), como la estruc­
tura, la cultura y los procesos que permiten identificar las causas fundamen­
tales de los problemas y desarrollar soluciones integradas (Binci, Palozzi y 
Scafarto, 2022). También se utilizan los enfoques conductuales (Sánchez-​
García et al., 2023) para abordar cuestiones relacionadas con el compromi­
so y la colaboración de la fuerza laboral (Kang et al., 2022).

En México, los factores culturales, económicos y regulatorios influyen 
significativamente en el diseño y la aplicación del diagnóstico organizacio­
nal (Gonzalez-Diaz et al., 2022), donde iniciativas recientes han buscado 
promover el uso de metodologías más accesibles y adaptadas al contexto 
local (Martinez, Kilag y Macario, 2023). Hablando específicamente del sec­
tor educativo, el diagnóstico organizacional es una herramienta clave para 
garantizar la calidad y la equidad en la educación (Sánchez, Espinosa y 
Armenta, 2022).

El objetivo de la presente investigación es analizar los resultados de 
un diagnóstico organizacional a una primaria rural en Sinaloa, México, con 
el propósito de identificar cuáles son las áreas más sólidas y aquellas que 
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tienen algunas deficiencias, con la finalidad de generar estrategias que per­
mitan mejorar el desempeño administrativo y académico de la institución 
educativa.

La organización de este artículo es la siguiente: en la sección 2 se 
encuentra el marco teórico relacionado con el diagnóstico organizacional 
como herramienta fundamental de gestión institucional en de la sección 3 
se desarrolla la metodología y se describe con detalle la institución 
educativa donde se realizó la aplicación, así como las características del 
instrumento que se utilizó para la recolección de datos. La sección 4 in­
tegra los resultados obtenidos de la aplicación del instrumento y la sec­
ción 5 aborda la discusión específica del tema, resaltando los hallazgos 
más relevantes. Y finalmente, en la sección 6 se detallan las conclusiones 
generales. 

Diagnóstico organizacional como herramienta  
de gestión institucional

El diagnóstico organizacional surge de la teoría de la organización y el de­
sarrollo organizacional que se remontan a las décadas de 1950 y 1960. Du­
rante este período autores como Kurt Lewin (1947), Mayo (1933) y otros 
pioneros en el campo del desarrollo organizacional comenzaron a explorar 
cómo las organizaciones podían ser evaluadas y mejoradas. 

La cultura organizacional es fundamental para entender cómo se puede 
realizar un diagnóstico efectivo (Harrison, 2005). Este diagnóstico implica 
identificar los supuestos básicos que guían el comportamiento organizacio­
nal y entender cómo éstos influyen en la efectividad y en el desempeño de 
la organización (Anh y Tien, 2021). Por otro lado, Daft y Armstrong (2021) 
discuten cómo las estrategias y el diseño organizacional influyen en la efec­
tividad organizacional. La efectividad se evalúa a través de indicadores como 
metas y recursos de procesos internos y mediante el enfoque balanced scora­
card (Sonmez Cakir y Adiguzel, 2020). Este enfoque en la efectividad es 
crucial para el diagnóstico, ya que permite identificar áreas de mejora (Ra­
fiq, Zhang, Naz y Maqbool, 2020). 

En la evolución de la temática se destaca que el aprendizaje organiza­
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cional implica la capacidad de una empresa para aprender y adaptarse a los 
cambios del entorno (Bermúdez-Arango, Cuéllar-Torres y Riascos-Erazo, 
2020). Este proceso de aprendizaje es esencial para el diagnóstico organiza­
cional, ya que permite identificar las áreas de mejora y desarrollar estrategias 
para abordarlas (Antunes y Pinheiro, 2020), así como alinear la cultura or­
ganizacional para lograr un desempeño sostenido (Akpa, Asikhia y Nneji, 
2021). Lo anterior se conjuga con los objetivos estratégicos, con la finalidad 
de cambiar para mejorar el rendimiento. En este sentido, Beer (2009) pro­
pone modelos de cambio organizacional que incluyen el diagnóstico como 
un paso crucial para identificar áreas de mejora y desarrollar estrategias para 
abordarlas. 

La integración del diagnóstico en las organizaciones es un requisito 
previo para el cambio y la mejora, ya que permite comprender los niveles 
relativos de coherencia o incoherencia del significado que existe en la orga­
nización (Ekawarna, 2022). El diagnóstico cultural es fundamental para 
gestionar un cambio cultural de manera efectiva y ayuda a identificar áreas 
de mejora y desarrollar estrategias personalizadas que aborden desafíos y 
oportunidades específicos (Cancino y Aliaga, 2022).

Para mejorar la efectividad debe considerarse la cohesión del equipo, la 
claridad, la comunicación y la confianza que impactan en el rendimiento y 
la efectividad de la organización (Domańska-Szaruga y Knap-Stefaniuk, 
2022). Según Basar (2022), destacar la importancia de estos aspectos garan­
tiza la mejora de los equipos organizacionales. 

Si enfocamos la temática en México, ésta ha evolucionado en las últi­
mas décadas con fundamentos teóricos globales (Rodríguez, Segura, Eli­
zondo, Moreno y Montalvo, 2020), constituye un proceso adaptativo. Y dado 
que es una herramienta estratégica que permite identificar los factores que 
limitan o potencian el fundamento de una organización, proporcionando 
información clave para tomar decisiones (Vásquez et al., 2021), resul­
ta útil en el sector público, donde las estructuras complejas y las deman­
das sociales cambiantes requieren de adaptación constante (Regalado 
et al., 2020). 

En la literatura se proponen diferentes modelos para la evaluación. 
Sarli, Gonzalez y Ayres (2015) comentan que el Análisis foda, como una 
herramienta diagnóstica, asegura que la participación de los miembros de 
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la organización en el proceso de diagnóstico es crucial para garantizar re­
sultados efectivos. También el modelo de Burke-Litwin es una herramienta 
fundamental que hace hincapié en la interacción entre el entorno externo, 
los factores de transformación y las variables transaccionales (Burke y Li­
twin, 1992). Otro modelo ampliamente utilizado es el six-box que se centra 
en seis áreas críticas: propósitos, estructuras, relaciones, recompensas, lide­
razgo y mecanismos útiles (Weisbord, 1976)

Además de estos modelos, se utilizan diferentes metodologías, como el 
análisis de base de datos que permite captar las dinámicas internas de la 
organización y sus interacciones con el entorno externo (Creswell, 2018); 
por otro lado, el modelo de diagnóstico organizacional integrado sistemático 
(siod) ofrece una metodología estructurada para identificar las fortalezas 
y debilidades organizacionales a través de etapas como el análisis de ante­
cedentes, la creación de compromiso, la adquisición de datos, el análisis y 
la presentación de informes (Unertl et al., 2020).

La aplicación del diagnóstico es esencial para la planeación estratégica. 
Alvares (2020) señala que el diagnóstico organizacional debe ser un proce­
so continuo que permita a las organizaciones adaptarse a los cambios de 
entorno y mantenerse alineados con sus objetivos, Alvares concluye que el 
diagnóstico no sólo es un instrumento de evaluación sino también un mo­
tor para la transformación institucional. 

El diagnóstico organizacional en el ámbito educativo resulta una herra­
mienta importantísima para identificar, analizar y mejorar las estructuras, los 
procesos y los resultados en las instituciones escolares (Rodríguez-Lora y 
Herrera-Caballero, 2021). Como menciona Zorilla (2014), una evaluación 
efectiva debe estar sustentada en un diagnóstico profundo que identifique 
las fortalezas y las debilidades de las instituciones educativas. Por otro lado, 
Vargas (2018) destaca la importancia de considerar el contexto sociocultu­
ral en el diagnóstico organizacional. 

Así pues, los anterior es un elemento clave para la planeación y la gestión 
estratégica en el ámbito educativo. Como lo señala Hernández (2020), el 
diagnóstico debe ser un proceso continuo que permita a las instituciones 
adaptarse a las necesidades cambiantes del entorno. Por último, la incorpo­
ración de tecnología ha transformado la gestión y los procesos educativo; 
según esta autora las tecnologías no sólo afectan la pedagogía sino también 
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los esquemas organizativos y de diagnóstico (Poveda-Pineda y Cifuentes-​
Medina, 2020).

Metodología

El instrumento diagnóstico se aplicó en una institución educativa de nivel 
primaria que se encuentra en la comunidad de Tameapa, Badiraguato, Si­
naloa, la cual se encuentra ubicada a 55 kilómetros de la cabecera municipal, 
en la Sierra Madre Occidental, cuenta con una población aproximada de 
600 personas y opera bajo la modalidad regular, lo que significa que el ho­
rario de clases es de 8:00 a 12:30 horas. La plantilla laboral cuenta con 
cuatro docentes frente a grupo (de los cuales uno tiene la comisión de di­
rección) y un asistente de servicios al plantel; cuenta con una matrícula 
escolar de 82 alumnos, por lo que los docentes se encuentran encargados 
de dos niveles educativos: un profesor está a cargo de primero y segundo; 
otro de tercero y cuarto y, finalmente, de quinto y sexto. 

El funcionamiento de la escuela se basa en un trabajo colaborativo, donde 
los docentes tienen la responsabilidad de planear el trabajo por proyectos que 
contemplan los diferentes campos formativos, atendiendo las necesidades pe­
dagógicas y socioemocionales de los alumnos, además de llevar un seguimien­
to y una evaluación continua dentro de sus aulas; pero todos en conjunto 
funcionan como una comunidad escolar, realizando las actividades académi­
cas, cívicas, sociales y culturales a lo largo del ciclo escolar. La infraestructura 
está conformada por seis aulas con instalaciones que necesitan mantenimien­
to; además es evidente la falta de mobiliario; cuenta con banquetas, dos 
patios de recreo a desnivel, uno de los cuales ha sido acondicionado con 
techumbre para fungir como plaza cívica, y el otro, como cancha deportiva 
al aire libre. No hay rampas para el acceso de personas con discapacidad. 

El instrumento diagnóstico se aplicó a los cuatro docentes que confor­
man la plantilla docente mediante una encuesta de Google Forms, la cual 
está compuesta por 35 reactivos con siete áreas del diagnóstico organiza­
cional que son; contexto escolar, procesos, clima, estructura, cultura, comu­
nicación y liderazgo, las cuales fueron evaluadas en una escala de Likert de 
1 a 5, donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 5 es “totalmente de acuerdo”. 
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Este cuestionario se les envió de manera individual a sus correos y ellos 
firmaron el consentimiento informado respectivo. Satisfactoriamente 
los cuatro docentes realizaron el llenado de la encuesta por completo, lo 
que permitió posteriormente de manera eficaz organizar la información 
recabada.

Resultados

Para realizar un diagnóstico organizacional adecuado primero debemos 
comprender cuál es la realidad de las características de los trabajadores de 
la institución. En este caso identificamos que 50% de los docentes tiene 
de  cinco a 10 años y el otro 50% tiene más de 10 años laborando. Esto re­
fleja que la institución educativa cuenta con una baja rotación y tiene pro­
fesores que han interactuado con las personas del poblado desde hace algu­
nos años. Esto es relevante, ya que al ser una primaria dentro de un sector 
rural, el acercamiento que tienen los docentes con los miembros de la co­
munidad es mucho mayor. Otro dato relevante es que todos los docentes 
cuentan con una edad de 30 a 50 años; el 50% son hombres y el 50% muje­
res, lo que evidencia la paridad de género y de edad y lo que les debería 
permitir trabajar de manera más armónica.

Respecto al análisis de cada una de las siete áreas evaluadas, los resulta­
dos se presentarán primero de manera específica para finalizar con un re­
sultado global de la institución educativa. Para hacer el estudio mucho más 
dinámico y fácil de entender, se utilizará un sistema de evaluación de los 
resultados, según el cual se le asignará una prioridad alta de mejora a aque­
llos resultados que obtengan una calificación final menor a 3; si la califica­
ción es de 3 a 4 será de prioridad de atención media, y arriba de 4 será de 
prioridad de atención baja. Además, se incluye una columna con la desvia­
ción estándar de cada una de las preguntas, donde, aun cuando no hay un 
consenso específico, para esta investigación consideraremos que hay una 
dispersión baja cuando el resultado sea menor a 1; media, entre los valores 
de 1 y 1.5, y elevada cuando sean mayores a 1.5. En este sentido, la dispersión 
hace referencia a la uniformidad en que los actores dieron sus respuestas; 
una mayor dispersión significaría que las opiniones de los encuestados fue­
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ron muy distintas entre ellos y una baja dispersión estaría representada por 
respuestas más uniformes entre los participantes.

Fue necesario realizar la normalización de los resultados de ciertas pre­
guntas, derivado de que su interpretación fue que a menor resultado mejor; 
contrariamente a lo que fue la mayoría de las preguntas. Esto se realizó a las 
preguntas 1, 4, 15 y 26, siendo la fórmula de normalización la siguiente 
−4⇥ (Resultado�1)

(5�1) + 5. Los resultados para cada pregunta se pueden observar 
en la tabla 1.

Tabla 1. Resultados de la aplicación del instrumento de diagnóstico organizacional

Área Pregunta Promedio Prioridad Desviación 
estándar

Contexto

1. En la institución hay más amenazas que 
oportunidades 3.00 Alta 1.63

2. El ambiente y la situación externa afectan  
el desempeño y los resultados académicos 3.00 Alta 1.83

3. Las oportunidades son aprovechadas  
para favorecer el desarrollo de la organización escolar 3.75 Media 1.50

4. Existen amenazas de alto impacto negativo sin 
poder solucionar 2.75 Alta 1.71

5. Los problemas presentes se están solventando a 
través de estrategias planificadas para ello 4.00 Media 1.15

Procesos

6. Los miembros de la comunidad trabajan  
en equipo aportando sus capacidades y sus talentos  
para el logro de los objetivos institucionales

3.75 Media 0.96

7. El director dirige la organización interna  
de la escuela ejecutando procesos pedagógicos,  
de gestión y evaluación

3.00 Alta 1.15

8. El propósito del centro educativo es que los 
alumnos aprendan y que lo aprendido les sirva  
para la vida

4.25 Media 0.96

9. El plan de trabajo institucional considera a todos  
los miembros de la comunidad escolar 3.25 Media 0.96

10. Existe disponibilidad para la rendición de cuentas 
por el trabajo, sus resultados y las inversiones 
realizadas

3.50 Media 1.29

Clima

11. ¿Consideras que tus pares están abiertos  
a recibir opiniones diferentes a las suyas? 3.25 Media 0.96

12. ¿Tienes a alguien en el trabajo que consideres 
amigo? 4.00 Media 0.82

13. ¿Consideras que la colaboración es buena  
entre tus pares contigo y tú con ellos? 3.25 Media 0.96
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Área Pregunta Promedio Prioridad Desviación 
estándar

Clima

14. Se fomenta la inclusión, la equidad, la igualdad,  
el respeto a la diversidad y las interacciones positivas 3.50 Media 0.58

15. ¿Consideras que existe áreas de oportunidad  
no atendidas para mejorar el clima organizacional  
de la institución?

1.50 Alta 0.58

Estructura

16. Los miembros de la comunidad educativa cumplen 
con sus funciones y responsabilidades para alcanzar 
los objetivos propuestos

4.00 Media 0.82

17. La estructura matricial es idónea para gestionar 
eficazmente los recursos y constituye un factor 
motivador que fortalece el trabajo en equipo

3.50 Media 0.58

18. Se asegura de que, con el reparto de tareas,  
se aprovechen al máximo los recursos  
con los que se disponen

4.00 Media 0.82

19. Se analizan tareas, subtareas y se definen metas  
de la organización, para después llevar un control  
de la evaluación de objetivos

3.50 Media 1.00

20. La división del trabajo de esta organización 
propicia que se alcancen las metas 3.75 Media 0.96

Cultura

21. Se definen los límites y las pautas de 
comportamiento en general dentro de la organización 4.00 Media 0.82

22. La cultura organizacional está representada  
por elementos comunes como respeto, tolerancia  
y honestidad, hasta posturas filosóficas y éticas

3.25 Media 0.96

23. Se refuerza el compromiso, el sentimiento de  
pertenencia y la unidad de los equipos y los empleados 4.00 Media 0.82

24. Se cumple con los valores, la visión y misión  
de la empresa 3.50 Media 0.58

25. Los equipos de trabajo están consolidados y 
desarrollan una fuerte cohesión, por lo que pueden 
actuar y decidir en función de intereses colectivos, no 
sólo personales

3.00 Alta 1.15

Comunicación

26. Existe comunicación pasivo-agresiva  
en la institución 3.75 Media 1.26

27. Esta organización tiene la habilidad  
y las cualidades necesarias para entablar  
una comunicación efectiva

3.25 Media 0.96

28. Existe un intercambio de información claro  
y pleno, sin malentendidos y con un estilo  
comunicativo cercano entre trabajadores

3.25 Media 0.96

29. La escucha activa o la capacidad de colaboración 
resultan de gran ayuda en la institución para que haya 
buen ambiente y evitar posibles enfrentamientos, 
discusiones constantes o conflictividad laboral  
en general

3.50 Media 0.58
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Área Pregunta Promedio Prioridad Desviación 
estándar

Comunicación

30. Existen en la institución personas asertivas capaces 
de expresar sus sentimientos y problemáticas,  
pero también de asumir responsabilidades y posibles 
errores cometidos durante la jornada de trabajo

3.75 Media 0.50

Liderazgo

31. Tu jefe inmediato es alguien en quien  
se puede confiar 3.50 Media 0.58

32. Tu jefe inmediato tiene un buen nivel  
de transparencia contigo y con el equipo 3.00 Alta 1.15

33. La relación con tu jefe inmediato es armoniosa  
y empática 3.75 Media 0.96

34. Los esfuerzos de liderazgo hacen  
que la organización cumpla con sus propósitos 3.00 Alta 1.15

35. Comprendo los esfuerzos de mi jefe para influir  
en mí y en los demás miembros de la unidad de trabajo 3.75 Media 0.96

Fuente: elaboracion propia. 

En el área de contexto podemos observar que las preguntas de mayor 
cantidad de amenazas que oportunidades, como el ambiente y la situación 
externa, afectan el desempeño y los resultados y existen amenazas de alto 
impacto negativo sin resolver. Este ítem tiene una prioridad de alta, lo que 
significa que los docentes consideran que el contexto si está teniendo un 
impacto relevante en su desempeño y en sus resultados. De ahí, las demás 
preguntas tienen una prioridad media. Un dato relevante es que dentro del 
contexto la desviación estándar oscila entre 1.15 y 1.83, lo que podemos con­
siderar media-alta.

Respecto al área de procesos encontramos que la respuesta con una 
prioridad alta es aquella relacionada con la forma de dirigir los procesos 
pedagógicos, de gestión y evaluación, por parte del director, teniendo una 
prioridad media los demás ítems de esta área. Dentro de esta área la desvia­
ción estándar en casi todas las preguntas se pudiera considerar media-baja, 
ya que oscila entre 0.96 y 1.25, por lo que en este sentido la respuesta de los 
docentes se considera más uniforme.

En cuestiones del clima organizacional se encuentra como prioridad 
alta lo relacionado con áreas de oportunidad no atendidas que pueden me­
jorar el clima de la organización. Además, las desviaciones estándar oscilan 
entre 0.58 y 0.96, por lo que se considera que las respuestas son unifor­
mes entre los participantes. A su vez, el área de estructura no tiene ninguna 
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pregunta dentro de la prioridad alta y tiene una desviación estándar de 0.58 
a 1.00, lo que se puede considerar baja. 

En el caso de la cultura, se halla con prioridad alta la pregunta relacio­
nada con que si los grupos de trabajo están consolidados y si sus decisiones 
están alineadas con los intereses colectivos. A su vez, la desviación estándar 
dentro de esta área se puede considerar media-baja, ya que se encuentra 
entre 0.58 y 1.15. En el área de comunicación no hay ninguna pregunta en 
la prioridad alta, siendo todas de prioridad media y con una desviación 
estándar de 0.50 a 1.26, lo que se considera media-baja.

Dentro de la última área relacionada con el liderazgo se encuentran dos 
preguntas con prioridad de atención alta, esto es, aquellas relacionadas con 
el hecho de que el jefe inmediato garantice un buen nivel de transparencia 
y aquella respecto de si los esfuerzos de liderazgo cumplen con los propó­
sitos de la organización. A su vez, podemos considerar que todas las des­
viaciones estándar se encuentran entre valores de 0.58 y 1.15, lo que se 
considerara bajo.

Finalmente, se realizó una evaluación general de la institución educati­
va en cuestión. Se puede observar que el área donde se encuentra menor 
puntaje es el clima, y mayor, la estructura (véase tabla 2).

Tabla 2. Promedio de evaluación por área

Área Promedio

Contexto 3.30

Proceso 3.55

Clima 3.10

Estructura 3.75

Cultura 3.55

Comunicación 3.50

Liderazgo 3.40

Discusión

En función de los resultados obtenidos, que se presentan en la tabla 1 y 2 se 
pueden generar diferentes análisis, los cuales iniciarán de manera general 
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y terminarán de manera particular. Si se analizan los resultados obtenidos 
en la tabla 2 se puede observar que éstos oscilan entre 3.10 y 3.75, lo que 
significa que no cuentan con ningún resultado superior a 4 y lo que repre­
sentó una prioridad baja de atención. Por lo anterior, la institución educa­
tiva necesita poner atención a todas las áreas y generar un programa de 
trabajo atendiendo cada tema de manera prioritaria en función de las res­
puestas a cada una de las preguntas.

En cuestiones específicas de cada área, el contexto tiene respuestas de 
prioridad alta en tres preguntas, por lo que se demuestra que es un área 
relevante para atender, aunque esto puede estar relacionado con la ubicación 
geográfica de la primaria y por tratarse de una población con menos de 600 
personas en total. Además, estar a cargo de dos niveles educativos puede 
complicar obtener un resultado como les gustaría. De esta manera, aun 
cuando el contexto sea complejo, es necesario generar estrategias para que 
los resultados de aprendizaje, competencias y habilidades del proceso de 
enseñanza, así como los diferentes objetivos sociales de la primaria, puedan 
alcanzarse de manera adecuada.

La otra área que cuenta con dos preguntas de prioridad alta es aquella 
relacionada con el liderazgo, donde el nivel de transparencia y los esfuerzos 
del líder son percibidos de manera negativa por el cuerpo docente. Esta 
situación es relevante de analizar, ya que las otras preguntas que se encuen­
tran con niveles altos, aun cuando pertenecen a otras áreas, están relacio­
nadas de manera indirecta con el líder, como la relacionada con la ejecución 
de procesos pedagógicos, gestión y evaluación (del área de procesos). Exis­
ten oportunidades no atendidas para mejorar el clima organizacional de la 
institución (del área de clima) pues los equipos de trabajo están consolida­
dos y desarrollan una fuerte cohesión, por lo que pueden actuar y decidir 
en función de intereses colectivos y no sólo personales (del área de cultura). 

Como se puede observar, existe un trabajo importante por desarrollar 
con el líder o director de la institución educativa, ya que, con excepción de 
los elementos relacionados con el contexto, los demás inciden de manera 
bastante estrecha con la labor que él desarrolla en el seno de la institución 
educativa. Por lo tanto, mejorar en estos aspectos llevaría a la primaria a 
obtener mejores resultados futuros. De esta forma se puede concluir que 
hay que poner mayor énfasis en el contexto; por ejemplo, un análisis de 
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fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (foda) sería adecuado 
para identificar claramente estrategias; en relación con el liderazgo. Es ne­
cesario llevar a cabo este análisis de manera ótima para impactar no sólo en 
los docentes sino en toda la comunidad y generar sinergias de trabajo.

Conclusiones

El diagnóstico organizacional es una parte fundamental para identificar las 
necesidades de la institución y el objetivo de esta investigación es analizar 
sus resultados en una escuela primaria rural en Sinaloa, México.

Lo anterior se realizó mediante la aplicación de un instrumento de 35 
preguntas divididas en siete diferentes áreas del diagnóstico organizacional 
que son contexto, procesos, clima, estructura, cultura, comunicación y lide­
razgo. Esta aplicación fue realizada al personal docente de la institución 
educativa. 

Entre los resultados se puede observar que las áreas con mayor evalua­
ción positiva se encuentran en estructura, cultura y procesos, destacando 
especialmente que los miembros de la institución educativa cumplen de 
manera adecuada con sus funciones y aprovechan al máximo los recursos 
con los que se cuentan. Entre las áreas de mejora se encuentran con menor 
puntuación el clima y, contexto, identificándose como primordiales la exis­
tencia de amenazas y áreas de oportunidad que no se han solucionado ni 
abordado. Esto permite identificar que hay situaciones y problemas que no 
se han trabajado para alcanzar una solución y, por lo tanto, es necesario que 
la institución comience a hacerlo. Por otro lado, existe un fuerte compro­
miso por parte de los miembros de la comunidad en el sentido de que esto 
debería permitir alcanzar consensos, siempre que los procesos de trabajo 
se lleven de manera adecuada.

Finalmente, como futura línea de investigación se puede identificar que, 
en función de las áreas específicas detectadas con debilidades, se puede 
generar un instrumento más detallado para obtener una mayor cantidad de 
información, con la finalidad de poder generar procesos, métodos y cursos 
de acción al corto, mediano y largo plazos que permitan a la institución 
educativa resolver cada una de sus debilidades. Del mismo modo, una vez 
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detectados esos cursos de acción el diseño de un cuadro de mando integral 
(cmi) y la inclusión de objetivos estratégicos para cada una de las problemá­
ticas, sería de vital importancia para el seguimiento y ajuste de la estrategia.
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