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Resumen

El diagnóstico organizacional es fundamental para evaluar la situación es-
tratégica de instituciones educativas, promoviendo mejorarlas y alinearlas 
con sus objetivos. Este estudio analizó las percepciones del personal de una 
institución de educación media superior en ciudad Obregón, Sonora, utili-
zando un enfoque cuantitativo transversal con una muestra de 43 partici-
pantes. Se aplicó una encuesta basada en una escala de Likert del 1 al 5, 
donde el 1 representa “totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuer-
do”, explorando áreas como contexto escolar, clima laboral, estructura 
organizacional, cultura organizacional, comunicación y liderazgo. Por me-
dio de un análisis descriptivo los resultados mostraron desafíos significati-
vos: persistencia de amenazas externas, áreas de oportunidad no atendidas 
en el clima laboral, comunicación pasivo-agresiva y deficiencias en el aná-
lisis de tareas y seguimiento de metas. No obstante, se destacó un liderazgo 
positivo y una percepción favorable hacia la inclusión y el trabajo en equipo. 
La discusión subraya la necesidad de mejorar la comunicación organizacio-
nal y el seguimiento de procesos para optimizar la gestión y el desempeño 
institucional. En conclusión, realizar diagnósticos periódicos es clave para 
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identificar y abordar problemas organizacionales, fomentar un clima labo-
ral positivo y fortalecer la comunicación y el liderazgo, elementos funda-
mentales para el desarrollo y el éxito en el ámbito educativo.

Palabras clave: diagnóstico organizacional, desafíos, oportunidades.

Introducción

En el ámbito educativo, el diagnóstico organizacional es una herramienta 
clave para analizar la estructura, los procesos y las dinámicas internas de las 
instituciones, ya que permite identificar áreas de mejora, optimizar recursos 
y alinear esfuerzos hacia su objetivo principal: enseñar y generar aprendi-
zajes. Este análisis ayuda a reducir la incertidumbre, fortalecer la estabilidad 
y adaptar la institución a los cambios, asegurando una gestión eficiente y 
una educación de calidad. De esta manera, el diagnóstico se convierte en 
un paso estratégico para desarrollar acciones que impulsen el cumplimien-
to de su misión educativa (Cantos, 2017).

La siguiente investigación se justifica por la necesidad de realizar un 
análisis de una institución de educación media superior en el estado de 
Sonora, con el fin de contribuir al desarrollo de estrategias que fortalezcan 
su operatividad. Este estudio busca mostrar cómo el diagnóstico organiza-
cional puede ayudar a resolver los retos educativos de la región; a nivel 
teórico, propone un modelo que sirva para futuros estudios, ofreciendo una 
herramienta útil para directivos y docentes que buscan mejorar sus procesos 
institucionales.

La estructura de este artículo está organizada en cinco capítulos. El mar-
co teórico expone los conceptos clave y las bases teóricas del diagnóstico or-
ganizacional y su aplicación en el ámbito educativo. El apartado de metodo-
logía describe el enfoque del estudio, los instrumentos utilizados y los 
procedimientos de recopilación de datos. En la sección de resultados se pre-
sentan los hallazgos derivados del análisis de la institución seleccionada, mien-
tras que el capítulo de discusión interpreta estos hallazgos en función del 
contexto educativo de Sonora. Finalmente, en las conclusiones se recopilan 
las principales aportaciones del estudio y se proponen líneas de acción futuras.
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Importancia del diagnóstico organizacional  
en la educación

El diagnóstico organizacional es un análisis especializado esencial para cual-
quier organización, cuyo propósito principal es evaluar la situación estra-
tégica actual de la empresa con una perspectiva orientada hacia el futuro. 
Consiste en examinar los factores externos y su influencia en la organi
zación, comparándolos con los aspectos internos. Este análisis permite 
identificar escenarios que faciliten el desarrollo de estrategias para aprove-
char las oportunidades al máximo y reducir las amenazas, utilizando los 
recursos de la organización de manera eficiente (Bravo et al., 2019). 

En el contexto educativo, Cantos (2017) describe que el diagnóstico 
organizacional es un proceso clave para identificar, analizar y reflexionar 
sobre los desafíos que necesitan solución y las oportunidades que pueden 
ser aprovechadas en las escuelas públicas de educación básica. También 
recalca que para que este diagnóstico sea confiable y efectivo en la genera-
ción de cambios es imprescindible la participación activa de la comunidad 
educativa, ya que esto fomenta la toma de conciencia sobre sus problemas, 
sus necesidades y sus expectativas, promoviendo una actitud receptiva ha-
cia los cambios necesarios.

Rodríguez (2005) menciona que el diagnóstico organizacional se bene-
ficia enormemente del uso de un modelo estructurado. Este modelo puede 
ser diseñado por el consultor para servir como una guía clara y efectiva en el 
análisis y la evaluación del comportamiento de la organización en su con-
texto específico. Con base en lo anterior, el autor plantea que cuando habla-
mos de un diagnóstico organizacional es importante incluir lo siguiente:

1.	La relación entre la organización y su entorno: es fundamental ya que 
las variables externas influyen significativamente en su estructura y su 
funcionamiento, afectando aspectos como el poder, la comunicación, 
la motivación y las relaciones internas. Entender esta interacción per-
mite comprender mejor cómo la organización se adapta a su contexto.

2.	Cultura organizacional: refleja la identidad y características propias 
de una organización, pero también está influenciada por la cultura 
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de la sociedad en la que opera, lo que puede facilitar o limitar sus 
dinámicas internas y sus interacciones. Según Saiz y Jácome (2022), 
la cultura organizacional es el conjunto de ideas, valores y prácticas 
que definen a una empresa, incluyendo su ética, sus principios, sus 
experiencias y las relaciones entre directivos y empleados, las cuales 
reflejan sus valores compartidos.

3.	La estructura organizacional: define el funcionamiento interno de la 
organización y permite analizar aspectos como el perfil de sus miem-
bros, la distribución del trabajo, las divisiones internas y los roles y 
las jerarquías, utilizando herramientas como organigramas y diagra-
mas para visualizar su organización.

4.	Poder, autoridad y liderazgo: en las organizaciones conviven el poder 
formal e informal, lo que puede generar tanto colaboración como 
conflictos. Hoy en día, se busca integrar ambos con el liderazgo emer-
gente para mejorar la cooperación y la solución de problemas. El li-
derazgo en instituciones educativas es fundamental para coordinar 
el trabajo en torno del proyecto educativo institucional, promovien-
do la confianza, el trabajo en equipo y la colaboración entre todos los 
miembros de la comunidad educativa para fortalecer la formación de 
los alumnos y alcanzar los objetivos institucionales (Hasek y Ortiz, 
2021).

5.	Motivación de los colaboradores: el éxito en el logro de los objetivos 
organizacionales depende del compromiso y la motivación de sus 
miembros. Es crucial examinar los mecanismos implementados por 
la organización para incentivar a sus colaboradores, así como evaluar 
los factores que influyen en su motivación personal.

6.	Clima laboral: el ambiente laboral refleja las relaciones entre los tra-
bajadores y sus líderes y es un indicador clave del estado organizacio-
nal. Aspectos como la percepción del ambiente, las relaciones infor-
males, el reconocimiento del esfuerzo y el sentido de pertenencia son 
fundamentales para evaluar el clima laboral. Dicho clima laboral está 
influido por actitudes, creencias y valores del individuo dentro de 
entornos complejos. Es fundamental para el desempeño y el bienestar 
de los trabajadores, pero sólo puede lograrse mediante el compromi-
so y la colaboración de toda la organización (Márquez, 2020).
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7.	Comunicación: el análisis de las comunicaciones dentro de la orga-
nización es clave para identificar los principales problemas que afec-
tan su funcionamiento, puesto que la mayoría de los conflictos orga-
nizacionales están vinculados, de manera directa o indirecta, con 
fallas en la comunicación. Una evaluación detallada del sistema de 
comunicaciones permite detectar áreas críticas. Este diagnóstico abar-
ca tanto los canales formales como las dinámicas informales, brin-
dando una visión integral para implementar mejoras efectivas. La 
comunicación organizacional influye directamente en la construcción 
de la cultura institucional; cuando es efectiva, fortalece la cultura, 
mejora la competitividad y contribuye a lograr resultados productivos 
y eficiencia económica (Bidopia et al., 2021).

Metodología

Este capítulo presenta la metodología de una investigación cuantitativa de 
tipo transversal, aplicada a 110 trabajadores (administrativos y docentes) 
de una institución de educación media superior en ciudad Obregón, Sono-
ra, con el fin de identificar áreas de oportunidad para la mejora institucional. 
La muestra de 43 participantes fue seleccionada con un nivel de confianza 
de 90% y un margen de error de 10%. El 67.4% tenía entre 30 y 50 años, y 
el 62.8% eran mujeres. En cuanto a la antigüedad, 7% tenía menos de cinco 
años en la institución, 23.3% entre cinco y 10 años, y 69.8% más de 10 años.

Para la recolección de datos, se procuró un acercamiento con los direc-
tivos de la institución, se explicaron los objetivos de este diagnóstico y se 
presentó el instrumento que se iba a utilizar. Este último se trató de un 
formulario de Google, difundido de manera remota con el apoyo de la ins-
titución. El instrumento aplicado fue una encuesta basada en una escala de 
Likert que iba del 1 (“totalmente en desacuerdo”) al 5 (“totalmente de acuer-
do”). La encuesta estuvo dividida en varias secciones: en la sección de datos 
generales se incluyeron preguntas relacionadas con características socio
demográficas como edad, sexo y tiempo de servicio en la institución. 

Las secciones del instrumento abordan aspectos específicos como el 
contexto escolar, enfocado en las condiciones del entorno que impactan en 
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el desempeño de la comunidad educativa; los procesos organizacionales, 
relacionados con las dinámicas internas que guían el trabajo en la insti
tución, y el clima organizacional, que evalúa la percepción general del 
ambiente laboral. Además, dicho instrumento analizó temas como la es-
tructura organizacional, que revisa la distribución de roles y responsabili-
dades; la cultura organizacional escolar, enfocada en los valores y las normas 
que influyen en el comportamiento colectivo; las comunicaciones organi-
zacionales, que estudian los flujos de información dentro de la institución, 
y, finalmente, el liderazgo y la autoridad, con énfasis en la gestión directiva y 
en la toma de decisiones. Esta metodología permitió recopilar información 
integral para analizar las percepciones del personal respecto de diversos 
aspectos organizacionales, identificando áreas clave para su mejora.

Resultados

A continuación se presentan los resultados obtenidos a partir de las seccio-
nes empleadas en el instrumento de medición.

Contexto escolar

Figura 1.Resultados Contexto escolar

1. En la institución hay mas amenazas
que oportundiades.

2. El ambiente y la situación extrema
afectan en el desempeño y los resultados
académicos.

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

4. Existen amenazas de alto impacto
negativo sin poder solucionar.

5. Los problemas presentes se están
solventando a través de estrategias
plani�cadas para ello.
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Fuente: elaboración propia.
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La percepción sobre si en la institución hay más amenazas que oportunida-
des destaca una postura intermedia con 13 participantes que no están ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, seguida por 11 en acuerdo. En cuanto al impacto 
del ambiente externo en los resultados académicos, 12 personas estuvieron 
de acuerdo y 11 totalmente de acuerdo, lo que indica que para la mayoría 
estas condiciones influyen significativamente. Respecto del aprovechamien-
to de oportunidades, 20 participantes estuvieron de acuerdo, resaltando una 
visión positiva hacia estas acciones. Sobre las amenazas de alto impacto, 13 
personas estuvieron de acuerdo en que éstas persisten, mientras que 12 
indicaron estar totalmente de acuerdo. Finalmente, al evaluar la efectividad 
de las estrategias planificadas para resolver problemas, 12 personas estuvie-
ron de acuerdo, aunque 11 mantuvieron una postura neutral.

Procesos organizacionales

Figura 2. Resultados de procesos organizacionales

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

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

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

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

9. El PEI (Proyecto Educativo Institucional)
y el PEA (Programa de Educación Acelerada)
orientan el trabajo de todos sus miembros.
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Fuente: elaboración propia.

En relación con el trabajo en equipo, 19 participantes estuvieron de acuer-
do en que se aportan capacidades para alcanzar los objetivos institucionales, 
mientras que 10 fueron neutrales. Respecto de la dirección interna de la 
escuela, 14 estuvieron de acuerdo en que el director ejecuta procesos peda-
gógicos, de gestión y de evaluación, y 13 mantuvieron una postura neutral. 
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Sobre el propósito de garantizar aprendizajes útiles para la vida, 29 estuvie-
ron totalmente de acuerdo, lo que refleja un amplio consenso positivo. En 
cuanto al rol del pei y el pea, 14 fueron neutrales y 12 estuvieron de acuer-
do, destacando su impacto moderado. Finalmente, sobre la disposición para 
la rendición de cuentas, 22 estuvieron de acuerdo y 13 totalmente de acuer-
do, evidenciando un alto compromiso.

Clima organizacional

Figura 3. Resultados del clima organizacional

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

12. ¿Tienes a alguien en el trabajo que
consideres tu amigo?

13. ¿Consideras que la colaboración es
buena entre tus pares contigo y tú con ellos?

14. ¿Se fomenta la inclusión, la equidad,
la igualdad, el respeto a la diversidad
y las interacciones positivas?

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

30

25

20

15

10

5

0
Totalmente
desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

En desacuerdo De acuerdoNi de acuerdo,
ni en desacuerdo

0
2
3

5

2
4
5
6

9

3
5
6

11

8

9

15
17

20

6

14

22

30

Fuente: elaboración propia.

En relación con la apertura para recibir opiniones diferentes, 15 participan-
tes estuvieron de acuerdo y 11 fueron neutrales. Respecto de tener a alguien 
considerado como amigo en el trabajo, 22 personas estuvieron totalmente 
de acuerdo, lo cual refleja vínculos significativos. Sobre la colaboración en-
tre pares, 17 estuvieron de acuerdo y 14 totalmente de acuerdo, indicando 
relaciones cooperativas. En cuanto a la inclusión, la equidad, la igualdad y 
el respeto a la diversidad, 20 participantes estuvieron de acuerdo, mostran-
do una percepción positiva. Finalmente, sobre las áreas de oportunidad no 
atendidas para mejorar el clima organizacional, 30 personas estuvieron to-
talmente de acuerdo, lo que evidencia una preocupación generalizada.
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Estructura organizacional

Figura 4. Resultados de estructura organizacional

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

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

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

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

19. Se analizan tareas y subtareas y se
de�nen metas de la organización,
para después llevar un control
de la evaluación de objetivos.
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Fuente: elaboración propia.

En cuanto al cumplimiento de funciones y responsabilidades para lograr 
los objetivos, 16 participantes fueron neutrales y 12 estuvieron de acuerdo, 
mostrando un nivel moderado de acuerdo. Respecto de la estructura ma-
tricial para gestionar recursos y fortalecer el trabajo en equipo, 16 estuvieron 
de acuerdo y 14 fueron neutrales. En cuanto al aprovechamiento de recur-
sos mediante el reparto de tareas, 18 estuvieron de acuerdo, lo cual indica 
una percepción mayoritariamente positiva. Sobre el análisis de tareas y se
guimiento de metas, 13 respuestas fueron neutrales y 12 en desacuerdo, 
sugiriendo falta de claridad o efectividad. Finalmente, sobre la división del 
trabajo para alcanzar las metas, 17 fueron neutrales y 12 estuvieron de acuer-
do, lo que indica una percepción variable entre los participantes.

Cultura organizacional

Respecto de la definición de límites y pautas de comportamiento, 14 parti-
cipantes estuvieron neutrales y 14 de acuerdo, mostrando una percepción 
mixta. En cuanto a la cultura organizacional, 14 personas estuvieron de 
acuerdo en que se refleja en valores como el respeto y la honestidad. Sobre 



	 D I A G N Ó S T I C O  O R G A N I Z A C I O N A L  E N  L A  E D U C A C I Ó N  M E D I A  S U P E R I O R �170

el refuerzo del compromiso y la unidad, las respuestas fueron neutrales en 
su mayoría, con 15 personas de acuerdo. En relación con el cumplimiento 
de los valores y la misión, 12 estuvieron de acuerdo, pero 13 fueron neutra-
les. Finalmente, sobre la cohesión en los equipos de trabajo, 13 participantes 
estuvieron de acuerdo, indicando una percepción positiva, aunque con al-
gunas respuestas neutrales.

Figura 5. Resultados de cultura organizacional

21. Se de�nen los límites y las pautas de
comportamiento en general dentro
de la organización.

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

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

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

22. La cultura organizacional está
representada por elementos comunes
como el respeto, la tolerancia
y la honestidad, hasta posturas
�losó�cas y éticas.
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Fuente: elaboración propia.

Comunicación organizacional

Figura 6. Resultados comunicación organizacional
26. Existe comunicación pasivo-agresiva
en la institución.

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

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

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

30. Existen en la institución personas
asertivas capaces de expresar sus
sentimientos y sus problemáticas pero
también de asumir responsabilidades
y posibles errores cometidos durante
la jornada de trabajo.
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Fuente: elaboración propia.
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En cuanto a la comunicación pasivo-agresiva, 14 participantes estuvie-
ron de acuerdo y 14 totalmente de acuerdo, indicando que esa situación es 
percibida en la institución. Sobre la capacidad para entablar una comuni-
cación efectiva, la mayoría se mostró neutral, con 18 respuestas, lo que 
sugiere una percepción mixta. En relación con el intercambio claro de in-
formación, 13 personas fueron neutrales y 11 estuvieron de acuerdo, lo cual 
destaca que aún existen retos en este aspecto. Respecto de la escucha activa 
y la colaboración, 12 participantes estuvieron de acuerdo, lo que subraya su 
importancia para evitar conflictos. Finalmente, sobre la asertividad, 18 per-
sonas consideraron que existen individuos capaces de expresar sus senti-
mientos y asumir responsabilidades.

Liderazgo y autoridad en la escuela

Figura 7. Resultados de liderazgo y autoridad en la escuela

31. Tu jefe inmediato es alguien
en quien se puede con�ar.

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

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

35. Comprendo los esfuerzos de mi jefe
para in�uir en mí y en los demás
miembros de la unidad de trabajo.

32. Tu jefe inmediato tiene un buen
nivel de transparencia contigo
y el equipo.
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Fuente: elaboración propia.

Respecto a la confianza en el jefe inmediato, 18 participantes estuvieron 
totalmente de acuerdo, lo que indica una alta percepción de confianza. En 
cuanto a la transparencia, 11 personas estuvieron de acuerdo y 19 totalmen-
te de acuerdo. Sobre la relación con el jefe, 21 participantes indicaron que 
es armoniosa y empática, destacando una percepción generalmente positi-
va. En relación con los esfuerzos de liderazgo para cumplir con los propó-
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sitos organizacionales, 18 participantes estuvieron de acuerdo, lo que sugie-
re una evaluación favorable de la efectividad del liderazgo. Finalmente, 
respecto de la comprensión de los esfuerzos del jefe para influir en el equi-
po, 18 personas estuvieron de acuerdo, lo que muestra una buena percepción 
sobre la influencia del liderazgo en la unidad de trabajo.

Discusión

Las principales problemáticas identificadas en los resultados se centran en 
varios aspectos clave. En el contexto escolar, se percibe una preocupación 
por las amenazas de alto impacto, ya que 25 participantes coincidieron en 
que éstas persisten, a pesar de los esfuerzos por resolverlas mediante estra-
tegias planificadas. En el clima organizacional destaca una fuerte preocu-
pación por las áreas de oportunidad no atendidas para mejorar el ambiente 
laboral, ya que 30 participantes estuvieron totalmente de acuerdo con esta 
afirmación.

En la estructura organizacional, las posturas sobre el análisis de tareas 
y el seguimiento de metas reflejan cierta falta de claridad y efectividad en 
estos procesos, ya que 12 personas estuvieron en desacuerdo en este punto. 
Además, en la comunicación organizacional se identificó una preocupa-
ción por la comunicación pasivo-agresiva, con una percepción generali-
zada de su presencia. Relacionando las últimas dos secciones del instru-
mento se puede decir que se valora positivamente la relación con los jefes 
inmediatos y su liderazgo, pero la percepción sobre la eficacia de la estruc-
tura organizacional y la comunicación sigue siendo un área que necesita 
atención.

El clima organizacional, ya sea positivo o negativo, tiene un impacto 
directo en la organización, influenciado por cómo sus miembros perciben el 
entorno laboral. Entre los efectos favorables se encuentran aspectos como 
el logro, la afiliación, el ejercicio del poder, la productividad, la estabilidad 
del personal, la satisfacción, la capacidad de adaptación y la innovación. Por 
otro lado, las repercusiones negativas incluyen problemas como la falta de 
adaptación, altas tasas de rotación, ausentismo, escasa innovación y bajos 
niveles de productividad. En resumen, el clima organizacional juega un 
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papel clave en la configuración de la organización, en las decisiones que se 
toman dentro de ella y en la calidad de las relaciones internas y externas 
(Peralta, 2002).

Por otro lado, en relación con la problemática de comunicación detec-
tada, Espinoza (2024) menciona que fortalecer los estilos de comunicación 
entre docentes y autoridades es fundamental para facilitar una gestión edu-
cativa más efectiva. El autor subraya la necesidad de promover la comuni-
cación asertiva como el estilo principal entre los actores educativos, ya que 
ésta contribuye a mejorar las relaciones interpersonales. La comunicación 
asertiva se fundamenta en adoptar una actitud personal positiva durante la 
interacción con los demás, lo que facilita el intercambio de opiniones. En el 
ámbito escolar, esta habilidad permite crear entornos de diálogo tranquilos, 
donde se puedan expresar perspectivas dentro de la organización (Reyes, 
2021).

Jiménez (2022) señala que el seguimiento de tareas es un proceso con-
tinuo que se lleva a cabo de manera simultánea con la ejecución de las ac-
tividades organizacionales. Este análisis permite evaluar la efectividad de 
los recursos utilizados en el logro de los objetivos, proporcionando claridad 
sobre los resultados obtenidos y su relevancia. Además, ofrece información 
valiosa sobre el desempeño institucional, aportando elementos que con
tribuyen a optimizar la gestión en función del cumplimiento de metas y 
objetivos. Asimismo, facilita la verificación del alcance de los objetivos plan-
teados, permitiendo un análisis integral de las acciones realizadas y su im-
pacto en el progreso organizacional.

Por último, es fundamental realizar un diagnóstico organizacional de 
manera periódica, especialmente en momentos de cambio, como el creci-
miento interno de la empresa, modificaciones en su estructura o en la or-
ganización en general. Este análisis no sólo facilita la identificación de ne-
cesidades y retos en la cultura organizacional, sino que también permite 
evaluar el clima laboral y la eficacia de los canales de comunicación, tanto 
internos como externos, contribuyendo a mantener la alineación y el equi-
librio dentro de la organización (Zamorano, 2020).
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Conclusiones

El presente estudio abordó la importancia del diagnóstico organizacional 
en el ámbito educativo, con un enfoque en instituciones de educación media 
superior. Este análisis buscó identificar áreas clave de oportunidad, a través 
de una metodología cuantitativa de corte transversal aplicada a una mues-
tra de 43 participantes, considerando aspectos como estructura, clima or-
ganizacional y comunicación. La investigación se centró en cómo estos 
elementos influyen en el desempeño institucional y su relación con los re-
tos y las necesidades de la comunidad educativa. 

Los resultados revelaron que, aunque existen percepciones positivas 
sobre el liderazgo y las relaciones interpersonales, persisten áreas críticas, 
como las amenazas en el contexto escolar y la percepción de un clima orga-
nizacional con oportunidades no atendidas. La comunicación organizacio-
nal mostró ser un factor que requiere atención, especialmente en relación 
con la presencia de estilos pasivo-agresivos. Además, el análisis de tareas y 
metas presentó respuestas variables, lo que sugiere falta de claridad en estos 
procesos. 

Se subraya en la necesidad de fortalecer la comunicación asertiva para 
fomentar una gestión educativa más efectiva y mejorar las relaciones entre 
los actores escolares. También se destacó la importancia de un seguimiento 
continuo de las tareas organizacionales que permita evaluar la efectividad 
de los recursos y las estrategias empleados. El clima organizacional, como 
un indicador clave del bienestar laboral, requiere estrategias concretas para 
fomentar un ambiente más colaborativo y productivo. 

Se recomienda explorar cómo los diagnósticos organizacionales pueden 
integrarse en procesos de mejora continua dentro de instituciones educati-
vas. Futuras investigaciones podrían enfocarse en desarrollar herramientas 
específicas para evaluar y fortalecer la comunicación organizacional, además 
de analizar a profundidad los factores que inciden en la percepción del 
clima laboral. Asimismo, sería valioso investigar los efectos a largo plazo de 
liderazgos transformadores en el cumplimiento de los objetivos educativos 
y su impacto en la comunidad escolar.
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