
ENCUENTROS Revista de Ciencias Humanas,
Teoría Social y Pensamiento Crítico

ISSN: 2343-6131 / ISSN-e: 2610-8046
Universidad Nacional Experimental Rafael María Baralt  

Maracaibo, Venezuela          N°17 Enero - Junio (2023)

Abstract
The research has the purpose of analyzing the relationship between 
the educational organizational climate and pedagogical success. Con-
sequently, a case study is carried out in an institution where conflicting 
labor relations are evident, a scenario determined by impoverished so-
cial contexts. The initial situation is diagnosed using pretest. Next, a 
wide series of instruments are applied that seek to reduce the difficul-
ties; the results and scope of the tools are evidenced in the post-test. 
The training limitations raised in difficult work environments are verified; 
in turn, the effectiveness of the implemented management tools is de-
monstrated; thus, they improve all levels and dimensions of instruction. 
It means that the training scenario mediated by dialogic participation 
considerably optimizes human relations, a skill that has a favorable im-
pact on learning.

Keywords:Organizational Climate; Teaching Performance; Participatory 
Directive Management, Educational Success.

RESUMEN
La investigación tiene el propósito de analizar la relación entre el cli-
ma organizacional educativo y el éxito pedagógico. En consecuencia, 
realiza un estudio de caso en una institución donde se evidencian rela-
ciones laborales conflictivas, escenario determinado por contextos so-
ciales pauperizados. Se diagnostica la situación inicial usando pretest. 
Seguidamente, se aplica una amplia serie de instrumentos que buscan 
disminuir las dificultades; los resultados y alcances de las herramientas 
se evidencian en el postest. Se comprueban las limitantes formativas 
suscitadas en dificultosos ambientes de trabajo; a su vez, se demuestra 
la efectividad de las herramientas de gestión implementadas; pues, me-
joran todos los niveles y dimensiones de instrucción. Quiere decir que 
el escenario formativo mediado por la participación dialógica optimiza 
considerablemente las relaciones humanas, habilidad que impacta favo-
rablemente sobre los aprendizajes.

Palabras claves: Clima Organizacional; Desempeño Docente; Gestión Di-
rectiva Participativa, Éxito Educativo.
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INTRODUCCIÓN

La institución educativa bajo es-
tudio es creada el 19 de abril de 1974 
ante la necesidad de la población del 
centro urbano Túpac Amaru, ubicado 
al lado Oeste de la ciudad de Chicla-
yo, al norte del Perú. Al encontrarse 
en una zona urbano-marginal, a los 
alrededores se evidencia delincuen-
cia, consumo de estupefacientes y 
pobreza; situación que afecta consi-
derablemente el clima escolar y labo-
ral. Junto a esto, los investigadores 
aprecian la poca internalización do-
cente de la visión y misión institu-
cional, dificultando los procesos de 
enseñanza. Se llega al extremo de 
suscitar enfrentamientos entre do-
centes, empleados y obreros; lo cual 
es percibido negativamente por la 
comunidad estudiantil y representan-
tes. Precisamente, se considera:

Desde  el  punto  de  vista  gerencial,  
la  ética  es  de  vital  importancia  al  per-
mitir  el  desarrollo  moral en medio  de los 
aspectos productivos de la organización, de  
las relaciones  interpersonales;  contribuye  a  
fomentar  la  cultura  del  respeto,  la  to-
lerancia y  de  diversas  estrategias que re-
quieran la cooperación de los individuos. Sin 
embargo, no puede perderse  de vista que 
aplicar categorías ético- filosóficas a una 
organización, no es una labor de corto pla-
zo, requiere de un proceso de trabajo arduo 
que impulse el desarrollo, las competencias 
organizativas,  la  relación  interpersonal  y  
un  amplio  horizonte  de  acciones pensadas  
con proyección a futuro (Escobero Mendieta; 

Cabos Villa, 2022:332)

Es decir, la falta de identificación 
con la institución educativa se evi-
dencia en la poca colaboración en 
el trabajo docente, la realización a 
medias de las labores encomenda-
das y la renuencia de los docentes al 
proceso de instrucción; situación en 
detrimento de la calidad de enseñan-
za. En consecuencia, se plantea la 
siguiente interrogante: ¿En qué me-
dida la gestión directiva participativa 

mejora el clima organizacional y el 
desempeño docente en la Institución 
Educativa Pública bajo estudio? Jun-
to a esto se considera:

La  ética  aplicada  vincula  situacio-
nes  concretas  con  controversias  morales.  
Sitúa  la  importancia en el contexto, en las 
consecuencias y en el ejercicio racional, 
lo que conduce a la  toma  de  decisiones,  
permitiendo  la  prescripción  de  normativas  
que  se  ejercen  en  los  sectores profesiona-
les, sociales y empresariales. Tanto la ética 
ecológica, la bioética, la ética empresarial, 
constituyen lo que se denomina como ética 
aplicada, cuya finalidad radica en  dilucidar  
sobre  la  complejidad  moral  de  acciones  
específicas  en  determinadas  áreas e inten-
tar  aplicar razonamientos éticos  sobre  di-
versos  campos  profesionales.  Permite  que  
interactúen  los  campos de  la  teoría  y  la  
práctica,  presentando un  análisis  novedo-
so  de  los temas tradicionales de la filosofía, 
como son la justicia, la equidad, el bien, el 
mal, el libre arbitrio,  ampliando  su  campo  
de  acción  hacia  la  interdisciplinariedad, 
dando mejoras  en  materias puntuales, como 
la salud, el medioambiente y  los negocios 
(Escobero Mendieta; Cabos Villa, 2022:333).

Seguidamente, se tiene el pro-
pósito de determinar las mejoras del 
clima organizacional y el desempeño 
docente de la institución bajo estudio 
mediante una gestión directiva par-
ticipativa. Para lograr el fin se suma: 
caracterizar el clima organizacional 
y el desempeño profesional docente 
de la institución educativa pública, 
a través de un pre y postest; con la 
intención de cuantificar la mejora en 
la gestión directiva de estilo partici-
pativo.

Se analizan las variables nivel de 
clima organizacional y el desempe-
ño docente determinadas estadísti-
camente con el pretest. Acción que 
permite diagnosticar la problemática, 
precisando los inconvenientes detec-
tados. Se busca indagar porqué se 
producen las imitantes; suscitando 
intervenir estratégicamente en su so-
lución. Luego, el investigador princi-
pal interviene como gestor directivo, 
diseñando junto a los coinvestigado-
res las estrategias de gestión ejecu-
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tiva mediante investigación-acción 
participante. Se realiza un estudio de 
caso donde se asume el diseño no 

experimental, con muestreo no alea-
torio, intencional por grupo intacto; 
tal como se observa en la Tabla 1:

Tabla 1: Población de la Institución Educativa bajo estudio. Fuente: Nómi-
na, 2014

Como instrumentos de recolec-
ción y procesamientos de datos se 
usan: El Cuestionario de Clima Or-
ganizacional de Mario Martín (2000) 
que explora cuatro dimensiones: co-
municación, motivación, confianza 
y participación. La herramienta es 
aplicada por primera vez en España 
a cargo de la Universidad de Alca-
lá de Henares con una confiabilidad 
de 0.9 comprobada mediante el co-
eficiente de Cronbach. También, se 
aplica el Cuestionario de Desempeño 
Profesional Docente de Héctor Val-
dés Veloz (2009), que aborda cuatro 
dimensiones: capacidad pedagógica, 
emocionalidad, responsabilidad en el 
cumplimiento de funciones y relacio-
nes interpersonales. Esta herramien-
ta es validada con valor de 0.91 en el 
coeficiente de Cronbach. El método 
usado para el análisis de datos es el 
estadístico descriptivo, haciendo uso 
del programa SPSS22, mediante el 
uso de tablas de frecuencia; anali-
zando cada dimensión tanto de ma-
nera separada como cruzada.

Se examinan principalmente la 
conceptualización de Gestión Direc-
tiva en educación, clima organizacio-
nal y desempeño profesional docen-
te. Desde la perspectiva de gestión 
pedagógica, la bibliografía define la 

importancia de indagar las caracte-
rísticas de la evaluación interna en 
instituciones educativas como estra-
tegia que permite mejoras continuas 
(Hernández & Gutiérrez, 2012). 

Toda estrategia de gestión edu-
cativa debe partir desde el aporte de 
estudios sistemáticos y con el rigor 
científico necesario de los docentes y 
gestores; destacando su desempeño 
en las instituciones educativas don-
de ejercen su labor (Venegas, 2011). 
Se tiene el propósito de contribuir a 
la concientización docente para me-
jorar el desempeño profesional y el 
clima organizacional donde se labora 
(Urriola, 2013); promoviendo la inte-
racción docente para implementar 
planes de mejora y establecer alter-
nativas que permitan solucionar los 
desencuentros, en virtud de construir 
redes de gestión de conocimientos 
eficientes (Sánchez, Pérez & Picco, 
2014).

DESARROLLO

Gestión directiva en educación

Para Marín-Salazar (2013) la es-
cuela es una organización compleja, 
cambiante y multidimensional. Ésta 
se aborda más desde el proceso de 
enseñanza-aprendizaje; pocas veces 
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en clave socio-política, como eco-
sistema social donde hay sucesos 
internos de relaciones armoniosas y 
conflictivas, donde acontecen ten-
siones de poder que caracterizan las 
relaciones humanas. 

La noción de gestión directiva 
está asociada al de calidad de servi-
cio, de allí que toda gestión se oriente 
a responder a estándares que permi-
tan mejoras continuas en los actuales 
contextos de alta competitividad. En 
estos contextos, todas las organi-
zaciones se esfuerzan por extender 
entre sus colaboradores una cultura 
de la calidad; planteándose estrate-
gias de control y optimización de la 
calidad desde la gestión directiva. 
Por ello, en el ámbito educativo se 
espera que la gestión directiva de-
sarrolle procesos en función de au-
mentar la calidad; buscando la ex-
celencia en el servicio que se presta 
(Porras-Aguirre, 2013). La eficiencia 
en la gestión directiva, noción inicia-
da en el ámbito empresarial, traspasa 
su disciplina primera, extendiéndose 
a toda actividad humana; acentuán-
dose la valoración de la calidad con 
modelos y normas de gestión, pro-
cesos de acreditación y certificación 
de programas institucionales, respal-
dados por las políticas públicas (Po-
rras-Aguirre, 2013).

La gestión educativa, según el 
Ministerio de Educación colombiano, 
tiene como componentes: la gestión 
académica que refiere e proceso de 
enseñanza-aprendizaje; el compo-
nente gestión administrativa-finan-
ciera, que considera procesos de 
manejo económico y de recursos; el 
componente gestión de la comuni-
dad, que indica la interacción entre la 
comunidad educativa y la sociedad. 
Finalmente, el componente gestión 
directiva que abarca el área central 
de direccionamiento estratégico, la 

cultura institucional, el clima y el go-
bierno escolar (Guevara, 2006). 

Precisando la administración es-
colar, Filgueira (2001) manifiesta que 
existen distintos estilos de gestión 
directiva en las escuelas: el estilo 
autocrático, que actúa bajo el lema 
“Soy el directivo, soy quien manda”; 
el estilo burocrático, donde el direc-
tivo aparenta cumplir las normas con 
decisiones controladas por él. Se 
suma el estilo liberal, donde el direc-
tivo hace lo que desea y deja hacer 
sin cumplimiento normativo alguno.

Se adicionan, el estilo concerta-
dor, donde el directivo convoca y li-
dera los acuerdos institucionales de 
manera concertada; el estilo demo-
crático, en este el directivo convoca 
a la comunidad educativa, donde se 
decide lo que la mayoría determina 
así sea negativo para la institución. 
A su vez, el estilo legislacionista, en 
este el directivo abusa e interpreta 
a beneficio los manuales de organi-
zación y funciones. Se subraya que 
esta investigación considera la ges-
tión participativa como confluencia 
de  los estilos concertador y demo-
crático. 

La gestión directiva participativa 
promueve que los miembros de la or-
ganización se integren en los proce-
sos importantes de gestión como la 
elaboración de planes, consecución 
de metas y tomas de decisiones. Por 
lo cual, beneficia el crecimiento de la 
autoestima del colaborador y suscita 
mayor identificación y compromiso 
con la gestión educativa (Azzerbo-
ni & Harf, 2008); siendo este uno de 
los criterios que asume el concepto 
de organización inteligente (Chávez 
Hernández & Torres Sanabria, 2012).

Mejoras de clima organizacional 
en beneficio de la gestión educativa
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Miranda y Tabares  (2015) con-
ceptualizan el clima organizacional 
como la calidad del ambiente de la 
organización que es percibido o ex-
perimentado por sus miembros; el 
cual influye ostensiblemente en su 
comportamiento y desempeño labo-
ral, esperándose que sea armonio-
so, agradable y productivo. En este 
sentido, el clima organizacional es un 
elemento facilitador u obstaculiza-
dor de los resultados y metas que se 
plantea una organización, facilitan-
do la excelencia u obstaculizándola 
(Chiavenato, 2009).

Dentro del clima organizacional, 
existen dos subprocesos: el trata-
miento de los conflictos y los en-
tornos de aprendizaje. Respecto al 
tratamiento de conflictos, se conoce 
que la complejidad en la interacción 
humana se suscita en distintas áreas; 
más aún las laborales. En estas pue-
den acontecer situaciones problemá-
ticas, debido a las habituales diferen-
cias de pareceres ya sean latentes 
o explícitas (Gorrochotegui, 2011). 
Cuando aparecen los desencuentros, 
es necesario e manejo de estos me-
diante la negociación; este es un pro-
ceso donde se solucionan conflictos, 
ya sea cediendo aspectos, canjeando 
posiciones, o normalizando procesos 
y cumplimiento de compromisos pac-
tados (Chiavenato, 2009). 

En función del subproceso En-
tornos de Aprendizaje se afirma que 
forma parte de la cultura organizacio-
nal; pues, toda situación dentro de la 
organización, incluso los conflictos, 
se convierte en oportunidades de 
aprendizaje para quienes conforman 
la comunidad educativa. Asimismo, 
para Ramos Moreno (2012) existe un 
consenso en asumir que el clima or-
ganizacional es un indicador de ca-
lidad de vida laboral; que influye en 
la conducta de los colaboradores y la 

productividad de una organización. 

La motivación del colaborador in-
fluye en el desenvolvimiento del clima 
organizacional, puesto que el trabajo 
de las personas está profundamente 
influido por tres grupos de condi-
ciones: condiciones ambientales de 
trabajo, que considera a Iluminación, 
temperatura, ruido, etc.; las condicio-
nes de tiempo, que se relaciona con 
la duración de la jornada de trabajo, 
horas extras, periodos de descanso; 
y condiciones sociales, que conside-
ra la infraestructura, equipos, mobi-
liario y recursos para el ejercicio de 
sus funciones, entre otros. 

Sin embargo, hay factores de in-
teracción humana que se conviertan 
en objetivos institucionales forma-
tivos, muy inherentes a la gestión 
educativa, tales como: Brindar opor-
tunidades para laborar con dignidad 
y no como medios de producción; 
ofrecer oportunidades para que cada 
miembro de la organización desarro-
lle toda su potencialidad; aumentar la 
eficiencia, eficacia y efectividad de la 
organización cumpliendo todas sus 
metas. Se adiciona, crear un clima 
que posibilite acciones motivaciona-
les para el trabajo; por supuesto, el 
buen trato a cada persona, atendien-
do sus necesidades materiales y es-
pirituales. 

Desempeño docente como be-
neficio de los aprendizajes

Se entiende por desempeño pro-
fesional a la actividad que ejerce la 
persona en su vida adulta; para esta 
se prepara; esta le proporciona in-
gresos económicos que le permiten 
el  sustento y satisfacción de sus ne-
cesidades. Para el debido desempe-
ño laboral se suman las experiencias 
y actitudes durante las interrelacio-
nes. El trabajo docente es una noción 
construida a partir del concepto de 
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desempeño profesional; a este se 
suma el ejercicio de la enseñanza, 
por lo tanto, su quehacer consiste en 
servir los procesos de aprendizaje, 
donde se efectúan acciones que be-
nefician la planificación, ejecución y 
la evaluación de la instrucción. 

Por otro lado, el desempeño pro-
fesional docente es un factor aso-
ciado a la calidad educativa y al de-
sarrollo del país (Román y Murillo, 
2008). Los educadores se conside-
ran actores claves y relevantes para 
mejorar la calidad de los procesos de 
enseñanza y aprendizaje; por ello, el 
debido desempeño docente benefi-
cia la excelencia educativa. En efec-
to, para el Ministerio de Educación 
del Perú (2011) un educador de cali-
dad es quien tiene buen desempeño 
profesional, favoreciendo el aprendi-
zaje de sus alumnos con compromiso 
y dedicación.

Para Medrano y Molina (2010) el 
buen desempeño docente implica 
aplicar las habilidades que todo pro-
fesional debe tener: competencias 
de comportamientos profesionales 
(acciones cognitivas, técnicas y de 
gestión); competencias actitudinales 
(acción de empatía laboral); com-
petencias de capacidades creativas 
(generación de soluciones y de inno-
vación); y competencias de actitudes 
éticas (compromiso e integridad). En 
su ejercicio el docente se relaciona en 
un entorno de macroestructuras; por 
ello, la formación del educador según 
Carrillo y Climent (2011) es un proce-
so interactivo inmerso en un contexto 
social, organizativo y cultural.

El ejercicio docente es decisivo 
para elevar la calidad del servicio 
educativo. En consecuencia, el edu-
cador necesita tanto conocimientos 
teóricos oportunos como habilidades 
y destrezas que le permitan educar 

atendiendo las características del 
contexto social donde se desempe-
ña (Feixas, 2004). Pues, la educación 
debe contribuir para la comprensión 
de los problemas sociales, con el pro-
pósito de solucionarlos. Posibilidad 
que amerita dotar a los docentes de 
herramientas materiales y discursi-
vas para poder conformar junto a los 
estudiantes relaciones basadas en 
la confianza y cordialidad; situación 
que permite desarrollarse física e in-
telectualmente (Day, 2005).

Ahora  bien,  una  de  las  virtudes  
que  caracterizan  los  modos  pedagógi-
cos  plurales  es disponer  una  amplia se-
rie  de  recursos,  estrategias y  formas  de  
instrucción  que  buscan  el  desarrollo  de  
las  habilidades  cognitivas superiores,  en 
cuanto capacidades  que  admiten  la  com-
prensión   discursiva de   los   limitantes   que   
las   diversas   sociedades   enfrentan (Pin-
cay Chiquito; Esteves Fajardo; Huerta Cruz, 
2022:432).

Para obtener este desarrollo se 
necesita que la institución educativa 
promueva todos los agentes pedagó-
gicos; incluyendo que las autoridades 
locales, regionales y gobierno central 
se ocupen de mejorar los hechos 
educativos. Situación que amerita 
una visión más amplia de las necesi-
dades contextuales y atender la rea-
lidad sociocultural donde se realiza 
a instrucción. Se debe ofrecer am-
bientes laborales donde el desarro-
llo docente se encuentre en óptimas 
condiciones; con un clima organiza-
cional acorde a las demandas socia-
les (Touriñán, 2010). 

Diagnóstico educativo

Al observarse los inconvenientes 
entre los colaboradores de la ins-
titución educativa bajo estudio, se 
decide aplicar el pretest, instrumen-
to que consciente diagnosticar la 
situación pedagógica inicial. Los re-
sultados revelan que la variable clima 
organizacional, que comprenden las 
dimensiones comunicación, motiva-
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ción, confianza y participación la ten-
dencia, es mayoritariamente de baja 
a regular en los indicadores de las 
dimensiones estudiadas. Evento que 
evidencia un inadecuado clima orga-
nizacional, confirmando lo observado 
preliminarmente. 

En la dimensión comunicación 
acontece problemas en el indicador 

fluidez de la comunicación con un 
56%; asimismo, respecto a la consi-
deración de la funcionalidad de las 
normas con un 42%, dándose por 
consiguiente situaciones conflicti-
vas en la rapidez de traslado de la 
información con un 39%. Respecto al 
indicador nivel de aceptación de las 
propuestas se comprueba un 35%, 
como se evidencia en la tabla 2:

Tabla 2. Variable Clima organizacional. Dimensión Comunicación. Pretest

Ante estas limitantes se aplican 
estrategias de gestión directiva par-
ticipativa, estableciendo pautas de 
comunicación efectiva; herramienta 
que beneficia la responsabilidad co-
municativa en todos los niveles edu-
cativos. De tal manera, se impulsan 
agentes de cambios positivos en la 
gestión pedagógica; siempre enfa-
tizando de manera no impositiva la 
identificación con la institución edu-
cativa. Permite interiorizar las metas 

y propósitos que conllevan eficientes 
ambientes instruccionales.  Insiste en 
discutir y valorar en común las estra-
tegias y metas de la enseñanza; en 
tanto, recomienda instaurar reunio-
nes periódicas de trabajo entre los 
directivos y educadores. Después de 
tres meses de aplicar las estrategias, 
el postest evidencia los cambios ob-
tenidos, resultados expuestos en la  
Tabla 3:

Tabla 3. Variable Clima Organizacional. Dimensión comunicación. Postest

Se subraya que inicialmente se 
evidencia por parte de los miembros 
de la comunidad educativa poca mo-
tivación. Por ejemplo, un 68% de ellos 
afirma tener un bajo grado de satis-
facción con su trabajo; no se sienten 

reconocidos entre un 32% y 42%, con 
parecida tendencia en la autonomía y 
grado de motivación que alcanzan 
nivel regular; situación visible en la 
Tabla 4:	
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Tabla 4. Variable Clima organizacional. Dimensión Motivación. Pretest

Considerando esta situación, se 
aplican estrategias ejecutivas de 
gestión directiva participativa, esta-
bleciendo mecanismos de motivación 
laboral como la flexibilización laboral 
(disminución de rigidez directiva) e 
incentivos documentales de reco-
nocimiento laboral (entrega de me-
morándums y resoluciones de agra-

decimiento y felicitación). Así como, 
organizar un ambiente agradable que 
beneficia la cercanía en el trato de 
los miembro de la organización; de 
tal manera, se impulsa el reconocien-
do de los aportes y logros. El pos-
test evidencia los cambios logrados 
mediante esta estrategia; situación 
mostrada en la Tabla 5.

Tabla 5. Variable Clima organizacional. Dimensión Motivación. Postest
Respecto a los indicadores de la 

dimensión confianza, los resultados 
del pretest arrojan nivel bajo en todos 
los indicadores. Situación que denota 
la existencia de un amplio porcenta-

je de colaboradores que carecen de 
confianza, sinceridad y respeto por 
los espacios personales en la organi-
zación; escenario que se muestra en 
la Tabla 6.

Tabla 6. Variable Clima organizacional. Dimensión Confianza. Pretest
Teniéndose en cuenta esta situa-

ción se aplican estrategias ejecutivas 
de gestión directiva participativa, 
aplicando criterios para aumentar 
en los colaboradores la dimensión 
confianza; tales como liderar con el 
ejemplo (grado de confianza), ser 
trasparentes en la información. Even-
tos que consciente comprometer 

a cada miembro de la organización 
con su dimensión laboral; de tal ma-
nera que se reconozca su espacio 
de intervención y la importancia de 
su aporte (respeto por los espacios 
personales). El postest evidencia los 
cambios logrados mediante esta es-
trategia. Modificaciones que se ex-
ponen en la Tabla 7.
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Tabla 7. Variable Clima organizacional. Dimensión Confianza. Postest

Finalmente, concluyendo el análi-
sis de resultados comparativos entre 
el pretest y el postest respecto a la 
variable clima organizacional; en la 
dimensión participación también hay 
un bajo nivel por parte de los colabo-
radores docentes de la organización. 

Suceso que evidencia lo observado 
experiencialmente; a saber, la poca 
participación en el logro de objetivos 
y metas comunes en la organización. 
Esta correlación se expone en la Ta-
bla 8.

Tabla 8. Variable Clima organizacional. Dimensión Participación. Pretest 
Teniéndose en cuenta esta situa-

ción, se aplican las estrategias ejecu-
tivas:  concientización de ser parte 
de la historia de la organización, que 
permite mayor grado de participa-
ción; la propia identificación como 
gestor comprometido conjuntamente 
con sus colegas en conformación de 
grupos de trabajo, situación que se 
favorece en las reuniones de trabajo. 
Al considerar:

Por lo cual, la educación como  eviden-
cia de libertad debe  instruir en las operacio-
nes  cognitivas  que  permitan  sociedades  
justas  al  suceder  articulación  dialógica  

con  otros.  En esto  radica  la  importancia  
del  diálogo  como  encuentro,  conjugación,  
confrontación  de  las palabras. Es decir, es 
educación que se sirve de reconfigurar or-
ganizaciones sociobiológicas para habilitar 
convivencia (Pincay Chiquito; Esteves Fajar-
do; Huerta Cruz, 2022:437).

 Se promueve la expresión de sus 
ideas de forma voluntaria en un am-
biente dialógico de respecto, situa-
ción que opera en el nivel y formación 
del trabajo en equipo. El postest evi-
dencia los cambios logrados median-
te esta estrategia; se muestra en la 
Tabla 9.

Tabla 9. Variable Clima organizacional. Dimensión Participación. Postest

Considerando la variable desem-
peño profesional docente, se aplica 
tanto en pre como postest el Cues-

tionario de Desempeño Profesional 
Docente de Valdés Veloz (2004). Los 
cambios que el instrumento suscita 
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se evidencian en la Tabla 10:

Tabla 10. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión Capacida-
des pedagógicas. Pretest

Ante tal situación, se interviene 
como gestor directivo con las estra-
tegias participativas: motivación al 
trabajo en equipo por áreas para mu-
tuo aprendizaje docente, evento que 
consciente el dominio de temática y 
diversidad de trabajos que favore-
cen el aprendizaje. Junto a esto, se 
efectúan capacitaciones didácticas 
por nivel y especialidad, respecto a la 
diversidad de trabajos que fortalecen 
el aprendizaje; invitación a especia-
listas en los procesos de evaluación 
vigentes, considerando las diferentes 
formas de evaluar. 

Cabe mencionar que las reunio-
nes de mutuo aprendizaje de do-
centes por nivel y especialidad son 
constantes, mientras para las capa-
citaciones especializadas se realizan 
4 capacitaciones; 2 en desarrollo de 
estrategias didácticas participativas 
y 2 en evaluación por competencias. 
Las estrategias de gestión directiva 
participativa aplicadas para mejorar 
el desempeño profesional docente 
en la dimensión capacidades peda-
gógicas, tienen los efectos positivos 
mostrados en la Tabla 11:

Tabla 11. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión Capacida-
des pedagógicas. Postest

Destaca la dimensión emociona-
lidad que tiene los indicadores: apli-
cación del aprendizaje, generación 
de interés para los estudiantes, mo-
tivación que el docente genera en los 
estudiantes, desarrollo de valores y 
la atención de resolución de dudas 

fuera de clase. La mayoría de educa-
dores se concentra en un nivel bajo 
demostrando que un inadecuado 
clima organizacional entre docentes 
repercute negativamente en los ren-
dimientos educativos, debido a la in-
disposición y poca identificación con 
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el entorno. Los resultados de pretest se muestran en la Tabla 12.

Tabla 12. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión Emociona-
lidad. Pretest

Ante el elevado porcentaje de do-
centes que se ubican en el nivel bajo 
de emocionalidad, se establecen las 
estrategias participativas: autocon-
ciencia y escucha, que tienen que ver 
con la promoción del interés y apli-
cación del aprendizaje; alimentación 
de la autoestima del docente, que 

involucra la motivación y generación 
de interés. Además, valoración de la 
propia dignidad y la de los demás, 
que consciente el desarrollo de va-
lores y resolución de dudas. Los re-
sultados del postest se exponen en 
la Tabla 13.

Tabla 13. Variable desempeño profesional docente. Dimensión Emociona-
lidad. Postest

En función de la dimensión res-
ponsabilidad, el pretest muestra que 
el 52% de los docentes se ubican en 
el bajo nivel de desarrollo de proyec-
tos investigativos, dedicándose prin-
cipalmente al ejercicio de la docencia 
en aula. Concomitante, un 43% no 
aporta al logro de objetivos institu-
cionales, lo cual es de esperarse de-
bido al inadecuado clima laboral. 

También, el 58% de los docentes 
aprecian innecesario la participación 
de comités y grupos de trabajo, situa-

ción que contribuye al clima organi-
zacional negativo; pues, el desánimo 
determina los fracasos pedagógicos. 
Destaca que la falta de identificación 
con la institución educativa conlleva 
las principales limitantes para la efec-
tiva instrucción. Suceso que se expli-
ca al ser razonable no identificarse 
con una institución o un contexto 
donde resulta desagradable estar, tal 
como se evidencia en los resultados 
del pretest evidenciados en la Tabla 
14.
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Tabla 14. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión Responsa-
bilidad de desempeño de sus funciones. Pretest

El elevado porcentaje de docen-
tes en el nivel bajo no significa la 
irresponsabilidad de los educadores, 
sino que debe leerse desde la pers-
pectiva de identificación con la orga-
nización. Pues, dado el inadecuado 
clima organizacional, quieren estar 
el menor tiempo posible en el con-
texto conflictivo. Igualmente, para el 
caso se aplicaran como estrategias 

de gestión directiva participativa: fe-
licitar los logros personales y profe-
sionales; brindar refrigerio en las re-
uniones; suscitar camaradería; invitar 
a educadores expertos externos a la 
institución para la capacitación de los 
colaboradores docentes. Las estra-
tegias de gestión directiva participa-
tiva, traen los resultados que se leen 
en el postest de la Tabla 15.

Tabla 15. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión Responsa-
bilidad de desempeño de sus funciones. Postest

Finalmente, respecto a la dimen-
sión relaciones interpersonales, el 
grueso de docentes colaboradores 
se ubica en el nivel regular; habien-
do una mediana vivencia de respe-
to, promoción de institución como 
comunidad de aprendizaje, la preo-
cupación por la mejora del ambien-
te laboral, así como el desarrollo de 
buenas relaciones interpersonales. 
Esta dimensión con los resultados 

del pretest, es de suma importancia 
para mejorar el clima organizacional 
y el propio desempeño docente; ya 
que, se constituye en la base desde 
donde intervenir, pues en medio de 
las circunstancias adversas hay un 
adecuado interés entre los colabora-
dores docentes por establecer rela-
ciones respetuosas, como se expone 
en la Tabla 16.

Tabla 16. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión relaciones 
interpersonales. Pretest



 104ENCUENTROS Revista de Ciencias Humanas,Teoría Social y Pensamiento Crítico
N° 17 Enero - Junio (2023). PP: 97-105

a
r

tí
c

u
lo

En esta dimensión basta fortale-
cer mínimamente para que las demás 
dimensiones e indicadores de am-
bas variables confluyan en procesos 
de mejora continuas. En efecto, se 
aplican las siguientes estrategias de 
gestión directiva participativa: ejecu-

ción de eventos de distracción como 
comunidad escolar, que suceden en 
los paseos culturales, jornadas de-
portivas, visionados de películas-fo-
ro. Los resultados del postest, muy 
alentadores, se exponen en la Tabla 
17.

Tabla 17. Variable Desempeño profesional docente. Dimensión relaciones 
interpersonales. Postest

CONSIDERACIONES FINALES

Respecto a la Gestión Directiva 
en Educación se está de acuerdo con 
Marín-Salazar (2013) quien suscribe 
que la escuela es una organización 
compleja, cambiante y multidimen-
sional; donde acontecen sucesos 
internos de relaciones armoniosas 
y conflictivas, donde se suscitan lu-
chas de poder. Evento trabajado des-
de la gestión directiva en educación; 
además, como refiere Porras-Aguirre 
(2013) es de esperarse que la gestión 
directiva educativa, desarrolle proce-
sos en función de la calidad, buscan-
do la excelencia en el servicio educa-
tivo. De allí que en la gestión directiva 
se asocian el clima organizacional y 
el desempeño docente bajo el eje 
vinculante de la gestión directiva. 

En función al clima organizacional 
se asume acertada la caracterización 
de Tabares y Miranda (2015), quienes 
consideran que el clima organizacio-
nal debe brindar adecuados ambien-
tes laborales, espacios que influyen 
significativamente en el desempeño 
laboral, tal como se corrobora en 
este estudio. Además, tal como re-
fiere Ramos Moreno (2012), el clima 
organizacional es un indicador de ca-
lidad de vida laboral, que influye en 
la conducta de los colaboradores y 
la productividad de una organización 

educativa.
Asimismo, el desempeño profe-

sional docente se comprende como 
un concepto construido a partir del 
desempeño profesional asociado al 
constructo calidad educativa y al de-
sarrollo del país tal como lo afirman 
Román y Murillo (2008). De tal mane-
ra, en cada estudiante y docente se 
integran las dimensiones cognitivas, 
afectivas y actitudinales (Medrano y 
Molina, 2010). Finalmente, se afirma 
que para mejorar el clima organiza-
cional y el buen desempeño docen-
te, son insuficientes las jornadas de 
capacitaciones; siendo más efectiva 
la gestión directiva participativa por 
quienes dirigen o lideran la organiza-
ción educativa. Esto supone la exper-
ticia en quienes son responsables de 
dirigir la instrucción.

Al tenerse como objetivos espe-
cíficos caracterizar el clima organi-
zacional y el desempeño profesional 
de los colaboradores docentes de 
la institución educativa bajo estudio 
en la ciudad de Chiclayo; durante el 
pretest todos los indicadores de las 
dimensiones de ambas variables se 
ubican en bajo nivel, evidenciado la 
necesidad de intervenir de carácter 
más eficiente y eficaz. Necesita apli-
carse estrategias de gestión directiva 
participativa en vez de planes forma-
tivos o de capacitación que siendo 
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adecuados no son suficientemente 
efectivos y eficaces.

Se concluye también, en función 
del objetivo general, que consiste 
en determinar el nivel de mejora del 
clima organizacional y el desempeño 
docente, que hay significativa me-
joras siguiendo las estrategias aquí 
implementadas. Pues, los indicado-
res pasan del nivel bajo al nivel alto 
en todas las dimensiones de ambas 
variables.

Otra conclusión resaltante es la 
alta implicación entre clima organi-
zacional y desempeño profesional 
docente, donde existe abundante 
bibliografía que sustentan las afir-
maciones y recomendaciones peda-
gógicas. Para concluir, se señala que 
de todas las formas directivas, la más 
apropiada, desde la experiencia de 
este estudio, es la gestión directiva 
participativa. En ella se involucra a 
toda la comunidad educativa; al mis-
mo tiempo, se fortalecen las relacio-
nes interpersonales, se valora la dig-
nidad del colaborador docente como 
persona, eventos que mejoran consi-
derablemente el desempeño laboral.
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