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RESUMEN
Este estudio presenta un diseño empírico, cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo 

y predictivo. Se empleó un modelo de path analysis para evaluar el efecto del liderazgo del director 
sobre el clima organizacional escolar, y el efecto de este último sobre la satisfacción y el desempeño 
docentes. La muestra, seleccionada por conveniencia, estuvo compuesta por 112 docentes del sistema 
educativo adventista K-12 de algunos estados del este de los EE. UU. y de Bermudas. Los resultados 
revelan que el liderazgo del director tiene un efecto positivo sobre el clima organizacional escolar. A 
su vez, este tiene un efecto positivo sobre la satisfacción docente y sobre el desempeño docente. Adi-
cionalmente, la satisfacción docente tiene un efecto positivo sobre el desempeño docente. El modelo 
mostró que las variables explican el 84 % del desempeño de los docentes participantes en el estudio. 
Los resultados sugieren que un liderazgo directivo positivo influye favorablemente en el clima escolar, 
lo que, a su vez, influye en la satisfacción y el desempeño docentes. Finalmente, se resalta la impor-
tancia de fomentar un liderazgo directivo positivo para optimizar el clima laboral, la satisfacción y, en 
consecuencia, el desempeño del cuerpo docente.
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ABSTRACT
This study employs an empirical, quantitative, non-experimental, cross-sectional, descriptive, and 

predictive research design. A path analysis model was used to evaluate the effects of principal leader-
ship on the school organizational climate, as well as the latter’s effects on teacher satisfaction and 
teacher performance. The sample, selected through convenience sampling, consisted of 112 teachers 
from the K–12 system of the Atlantic Union Conference of Seventh-day Adventists in the United 
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States. The results indicate that principal leadership positively affects the school organizational cli-
mate. In turn, the school’s organizational climate positively affects teacher satisfaction and teacher per-
formance. Additionally, teacher satisfaction positively affects teacher performance. The model showed 
that the variables explained 84% of the variance in teachers’ performance participating in the study. 
These findings suggest that positive principal leadership favorably influences the school climate, 
which in turn affects teacher satisfaction and performance. Finally, the importance of fostering posi-
tive principal leadership is highlighted as a means to optimize the work climate, teacher satisfaction, 
and, consequently, the performance of the teaching staff.

Keywords: work environment, faculty, teacher satisfaction, teacher performance

Introducción
El entorno educativo alberga una 

compleja red de relaciones que desem-
peñan un papel importante en la expe-
riencia laboral de los docentes. Entre es-
tos factores, el liderazgo del director y el 
clima laboral docente se destacan como 
elementos fundamentales que definen la 
satisfacción del profesorado y, en última 
instancia, su desempeño en el quehacer 
educativo.

El liderazgo del director se refiere a 
la capacidad de influir y guiar a docentes, 
estudiantes y comunidad escolar para 
lograr objetivos educativos y mejorar el 
rendimiento institucional. Un director 
efectivo motiva al personal, fomenta un 
ambiente colaborativo y crea una cultura 
escolar positiva, lo que puede impactar 
en el desempeño docente y los resulta-
dos académicos. El liderazgo del director 
también se manifiesta en su habilidad 
para establecer una visión compartida, 
promover la innovación y administrar re-
cursos de manera eficaz (Hallinger, 2003). 

Así, un liderazgo efectivo no solo 
motiva a los maestros, sino que también 
crea un entorno propicio para su desem-
peño óptimo. Tanto una combinación de 
enfoques de liderazgo como el uso de la 
inteligencia emocional pueden promover 
un clima escolar favorable, mejorando la 
comunicación e impulsando el desarrollo 
del talento de los docentes (Laurens Nar-

vaez, 2025). Además, el liderazgo juega 
un rol importante al potenciar la moti-
vación y el compromiso de los docentes, 
impulsando una cultura de colaboración 
(Troya Santillán et al., 2024).

El clima organizacional escolar (COE) 
describe la percepción que los docentes 
tienen de su entorno educativo en un 
período determinado. Esta percepción se 
nutre de las experiencias vividas por el 
docente con respecto a la seguridad, el 
orden y la existencia de un entorno pro-
picio para el aprendizaje en la escuela 
(Peterson y Skiba, 2001). Diversos estu-
dios (Brookover et al., 1978; Haynes et 
al., 1997; Petrie, 2014) coinciden en que 
el clima escolar define la identidad y la 
atmósfera no escritas de una escuela, 
que abarca sus normas, ideales y expec-
tativas. Incluso, se le ha denominado “la 
calidad y el carácter de la vida escolar” 
(Cohen et al., 2009, p. 182).

El COE es la impresión general que 
los docentes tienen del entorno laboral 
(Eskandari y Ghanbari, 2014). Este con-
cepto ejerce influencia sobre aspectos 
como el estímulo y la motivación del 
educador, que son aspectos esencial-
mente conductuales (Köse, 2016). Los 
elementos que integran este construc-
to son extensos y complejos, e incluyen 
entre otros: (a) la declaración de visión 
y misión de la escuela, (b) las relaciones 
laborales entre profesores y personal, (c) 
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las líneas de comunicación, (d) el com-
portamiento del director y el estilo de 
liderazgo instructivo y (e) el sentimiento 
de confianza y respeto por el liderazgo 
de los profesores y el personal (Christen-
sen et al., 2006). 

Este estudio adquiere relevancia sin-
gular al explorar la percepción que los 
docentes tienen del COE y el impacto 
que este ejerce en su nivel de satisfac-
ción. Esta conexión entre el COE y la 
satisfacción docente se manifiesta de 
manera tangible en su quehacer diario, 
influyendo en su desempeño, como pue-
de observarse en diferentes estudios (Al-
meida Guillén, 2019; Quintanilla-Ayala 
et al., 2022; Sahyunu et al., 2023). 

La satisfacción docente es un cons-
tructo acerca del sentimiento de pleni-
tud y contentamiento derivado del tra-
bajo (Vallerand et al., 2008). En términos 
más específicos, apunta al nivel de satis-
facción que experimenta una persona en 
relación con las demandas de su trabajo, 
incluyendo la sensación de placer y or-
gullo de aquellos que disfrutan y desem-
peñan bien su labor (Kumari, 2008). En el 
ámbito educativo, la satisfacción docente 
se caracteriza por el sentido de seguri-
dad, desafío ante la tarea, recompensas y 
oportunidades de desarrollo profesional 
(Rodas Hernández y Pérez Azahuanche, 
2021). 

Para lograr un aprendizaje efectivo, 
la satisfacción docente se presenta como 
un requisito esencial. Se trata de un fe-
nómeno multifacético con dimensiones 
personales, institucionales y sociales. Los 
docentes que se encuentran satisfechos 
con su trabajo se hallan en una posición 
más favorable para alcanzar los objeti-
vos educativos y las metas nacionales 
(Kumari, 2008).

La satisfacción docente está relacio-
nada con el empoderamiento docente 
(Zembylas y Papanastasiou, 2005). Los 
estudiantes de profesores satisfechos 

también experimentan satisfacción (Co-
llie et al., 2012), y cuando los docentes 
están contentos con sus condiciones la-
borales ofrecen a sus alumnos una en-
señanza de mayor calidad (Kunter et al., 
2013). Además, los docentes satisfechos 
demuestran un mayor compromiso labo-
ral y muestran una menor propensión a 
abandonar la profesión (Blömeke et al., 
2017), lo cual es relevante en contextos 
de alta rotación docente, como el que ac-
tualmente se observa en Estados Unidos.

El desempeño laboral se conceptua-
liza desde una perspectiva organizacio-
nal, vinculándolo con el comportamien-
to y los resultados de los empleados en 
sus roles específicos. La evaluación del 
desempeño de un empleado puede rea-
lizarse en varios niveles, siendo los más 
relevantes aquellos que están vincula-
dos con las metas y políticas centrales 
de la organización escolar (Viswesvaran 
y Ones, 2000).

El desempeño laboral docente impli-
ca la capacidad del profesor para cumplir 
con éxito sus responsabilidades utilizan-
do los recursos disponibles en el contex-
to educativo (Jamal, 2007). Este concepto 
abarca las tareas que los docentes rea-
lizan para alcanzar los objetivos curri-
culares en un sistema escolar específico 
(Maryati et al., 2020). En este sentido, el 
desempeño docente se traduce como la 
contribución que realizan los docentes 
al logro de metas y objetivos educativos 
(Limon y Nartgün, 2020), siendo conside-
rado el factor que más determina la ca-
lidad del aprendizaje (Suprihatiningrum, 
2016).

La preparación del programa de es-
tudios, la planificación de las lecciones 
y la competencia docente son elemen-
tos importantes en el desempeño de 
las funciones del docente como educa-
dor (Amin et al., 2013). La eficacia de un 
sistema educativo está determinada en 
gran medida por el desempeño laboral 
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de los docentes, por lo que se les consi-
dera columna vertebral de la institución 
educativa (Khan et al., 2012).

Un estudio de Singh y Tiwari (2011), 
en el que participaron 107 profesores de 
inglés en Egipto y Hawaii, encontró que 
los docentes estaban más motivados por 
aspectos altruistas e intrínsecos de su 
trabajo, como ayudar a los estudiantes 
en el aprendizaje, dar lo mejor de sí en 
sus tareas y mantener relaciones positi-
vas con sus estudiantes, colegas y super-
visores.

El desempeño laboral docente es un 
tema complejo que abarca varios aspec-
tos, desde la planificación y ejecución de 
las clases hasta la motivación y satisfac-
ción del profesor. La investigación en este 
campo es importante para comprender 
los factores que influyen en el desempe-
ño docente y desarrollar estrategias para 
mejorarlo, con el objetivo final de mejo-
rar la calidad de la educación.

En concordancia con lo mencionado, 
la presente investigación buscó com-
prender la influencia del clima organiza-
cional en la escuela sobre el desempeño 
laboral de los docentes y su nivel de sa-
tisfacción con el trabajo.

Relación entre las variables 
Liderazgo del director y clima 
organizacional escolar

En estudio realizado con datos de 
la OCDE (Bellibas y Liu, 2018) confirmó 
la vinculación entre un clima escolar de 
apoyo y la percepción del liderazgo, su-
brayando la importancia de un liderazgo 
efectivo para crear un entorno propicio 
para el aprendizaje.

Otras investigaciones han explorado 
dimensiones específicas del liderazgo y 
su impacto en el clima laboral. Así, en 
un estudio con más de dos mil docen-
tes, examinaron cuatro facetas del clima 
organizacional: vulnerabilidad institu-
cional, liderazgo colegiado, presión por 

el logro académico y comportamiento 
profesional docente. Los resultados de 
regresión múltiple indicaron que la in-
fluencia del director explica una propor-
ción significativa de la varianza en estas 
dimensiones del clima escolar (Smith et 
al., 2020). De manera similar, Eranil y Oz-
bilen (2017) observaron una correlación 
positiva entre el liderazgo ético de los 
directores y las prácticas que generan un 
clima positivo.

Finalmente, se ha investigado la rela-
ción entre el liderazgo y otros construc-
tos relevantes. El estudio de Leithwood 
(2004) observó que los líderes transfor-
macionales empoderan a otros líderes, 
mejoran sus capacidades y brindan apo-
yo. Además, en una investigación con 
docentes de secundaria en Perú, se halló 
una alta correlación entre el liderazgo 
educativo del director y la percepción 
del ambiente institucional por parte del 
profesorado (Peláez Meléndez y Merino 
Salazar, 2020). A su vez, un estudio que 
utilizó un modelo de ecuaciones estruc-
turales con docentes indonesios mostró 
que existen correlaciones significativas 
entre el estilo de liderazgo, el clima es-
colar y la autoeficacia docente, destacan-
do el rol mediador de la camaradería y 
la unanimidad de objetivos (Damanik y 
Aldridge, 2017).

Clima organizacional escolar 
y satisfacción docente

Con el objetivo de estudiar la satis-
facción de los profesores de educación 
en China, una investigación involucró a 
1035 docentes usando para el análisis un 
modelo de ecuaciones estructurales. Los 
resultados muestran que el clima esco-
lar, mediado por la autoeficacia docente, 
predice positivamente la satisfacción 
docente. En el modelo estructural, se ob-
servó el efecto directo del clima escolar 
sobre la satisfacción docente (β = .80) y 
sobre la autoeficacia docente (β = .75), y 
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esta última tuvo un efecto directo sobre 
la satisfacción docente (β = .24), que ex-
plican el 96 % de la varianza de la satis-
facción docente (Fang y Qi, 2023). Estos 
resultados sugieren que tanto el clima 
escolar como la autoeficacia son factores 
importantes para la satisfacción de los 
docentes. Una mejora en el clima escolar 
y en la autoeficacia docente podría con-
tribuir a aumentar la satisfacción docen-
te y, por ende, la calidad de la educación 
profesional.

De igual manera, se analizó cómo 
el clima laboral, el reconocimiento y la 
supervisión docente influían en la satis-
facción de los docentes. Los resultados 
revelaron que las tres variables son pre-
dictores significativos de la satisfacción 
docente, con un R² de .704, lo que signifi-
ca que explican el 70.4 % de la variación 
de la satisfacción de los docentes. De las 
tres variables, el clima laboral resultó ser 
la que tiene un mayor impacto, con un 
valor beta estandarizado de .531. Esto in-
dica que una mejora en el clima laboral 
tiene un fuerte impacto en la satisfacción 
de los profesores (Barba Briceño, 2011).

La percepción del clima organiza-
cional por parte de los docentes es un 
factor determinante de su satisfacción y 
sus emociones en el trabajo. Así, un clima 
positivo en la escuela predice una alta 
satisfacción de los docentes (β = .49, p < 
.001), quienes experimentan entusiasmo 
y comodidad en su labor. Por el contra-
rio, un clima negativo se asocia con baja 
satisfacción y emociones negativas como 
ansiedad y depresión. Es importante des-
tacar que el tipo de escuela, ya sea re-
gular o especial, no altera la capacidad 
predictiva del clima organizacional so-
bre la satisfacción y las emociones en los 
docentes (Otrębski, 2022).

Además, otros estudios proporcionan 
evidencia de que el clima organizacional 
es el factor más importante que influye 
en la satisfacción del docente (Campos 

Madrigal y Muñoz Palomeque, 2017; Wi-
lliams y Rodríguez Gómez, 2021). Esto 
significa que una mejora en el clima or-
ganizacional se traducirá en una mayor 
satisfacción docente. Por lo tanto, las ins-
tituciones educativas pueden mejorar la 
satisfacción de sus empleados invirtien-
do en la creación de un clima positivo y 
la provisión de un apoyo adecuado para 
el desarrollo de las actividades docentes.

Clima organizacional escolar 
y desempeño docente 

El estudio de Acuña Gutiérrez et al. 
(2023) se propuso analizar la relación 
entre clima escolar y desempeño docente 
en instituciones de nivel primario. La in-
vestigación se realizó con una muestra de 
180 profesores de las instituciones edu-
cativas del distrito de Santa Ana, Cusco, 
Perú. Se utilizaron dos instrumentos: una 
ficha de clima institucional y las rúbricas 
de desempeño docente. Los resultados 
evidencian una correlación de Spearman 
positiva de .860 (p < .05), lo que indica 
una fuerte correlación entre clima escolar 
y desempeño docente.

Por su parte, Selamat et al. (2013) ana-
lizaron la relación entre el clima organi-
zacional y el desempeño entre docentes 
de nivel secundaria. Participaron 37 do-
centes seleccionados aleatoriamente del 
distrito de Klang, Malasia. De acuerdo con 
los hallazgos, el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de-
mostraron una relación lineal moderada y 
positiva (r = .367, p < .05). 

En otro estudio, Ccora y Matas Casta-
ñeda (2015) buscaron establecer la exis-
tencia de una relación positiva y signifi-
cativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en dos escuelas de 
Lima, Perú. Se encontró una fuerte rela-
ción entre las variables, con un valor r de 
Pearson igual a .71.

Este estudio es relevante porque ana-
liza cómo el clima organizacional escolar 
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influye en la satisfacción y desempeño 
de los docentes en el sistema K-12 de 
la Unión del Atlántico de los Adventistas 
del Séptimo Día en los EE. UU. Compren-
der esta relación es clave para mejorar 
la calidad educativa. Un ambiente labo-
ral positivo incrementa la motivación y 
compromiso de los docentes, impactan-
do directamente en la enseñanza. Los 
resultados de esta investigación ofrecen 
datos valiosos para que administradores 
educativos diseñen estrategias que me-
joren el entorno laboral, contribuyendo 
a un mayor bienestar y rendimiento do-
cente. Además, el modelo predictivo del 
estudio aporta evidencia empírica útil 
para futuras intervenciones en el ámbito 
educativo. 

El objetivo general del estudio fue 
evaluar la influencia del clima organi-
zacional escolar en la satisfacción y el 
desempeño autopercibido de los docen-
tes que trabajan en el sistema K-12 de 
la Unión del Atlántico de los Adventistas 
del Séptimo Día en los Estados Unidos, 
utilizando un modelo de path analysis 
para medir el impacto directo de dichas 
variables.

Con base en el objetivo del estudio y 
la literatura, se plantearon una serie de 
hipótesis, que se estructuran consideran-
do los efectos directos e indirectos entre 
las variables sobre la variable endógena 
desempeño docente. A continuación, se 
detallan cada una de ellas.

Hipótesis de efectos directos
H1. El liderazgo del director (LD) tie-

ne un efecto positivo directo sobre el cli-
ma organizacional escolar (COE).

H2. El clima organizacional escolar 
(COE) tiene un efecto positivo directo so-
bre la satisfacción docente (SD).

H3. El clima organizacional escolar 
(COE) tiene un efecto positivo directo so-
bre el desempeño docente (DD).

H4. La satisfacción docente (SD) tie-

ne un efecto positivo directo sobre el 
desempeño docente (DD).

Hipótesis de efectos indirectos
H5. El liderazgo del director (LD) tie-

ne un efecto positivo indirecto sobre la 
satisfacción docente (SD), mediado por el 
clima organizacional escolar (COE).

H6. El liderazgo del director (LD) tie-
ne un efecto positivo indirecto sobre el 
desempeño docente (DD), mediado por 
el clima organizacional escolar (COE) y la 
satisfacción docente (SD).

H7. El liderazgo del director (LD) tie-
ne un efecto positivo indirecto sobre el 
desempeño docente (DD), mediado por el 
clima organizacional escolar (COE).

H8. El clima organizacional escolar 
(COE) tiene un efecto positivo indirecto 
sobre el desempeño docente (DD), me-
diado por la satisfacción docente (SD). 

Método
El estudio que aquí se reporta tuvo 

un enfoque cuantitativo, con un diseño 
transversal, ex post facto y correlacional 
predictivo.

Participantes
De manera no probabilística, inten-

cional y por conveniencia, se recolecta-
ron datos de 112 docentes, equivalente 
al 38,62 % del total de docentes que tra-
bajan en el sistema K-12 de la Unión del 
Atlántico de los Adventistas del Séptimo 
Día, que incluye una zona este de los EE. 
UU. (Connecticut, Maine, Massachusetts, 
New Hampshire, New York, Rhode Island, 
Vermont) y Bermudas. Los participantes te-
nían un rango de edad entre 25 y 79 años, 
con una edad promedio de 50 años y una 
desviación estándar de 9.99 años. De ellos, 
el grupo mayoritario era de sexo femenino 
(75 %, n = 84), mientras que el grupo mas-
culino representaba solo el 25 % (n = 28). 
Además, tenían una media de 14.32 años 
de servicio (DE = 9.81) y, como se observa 



Raymond Justin Dixon y  Jorge A. Hilt 7

en la Tabla 1, la mayoría tenía concluida 
una maestría.

Instrumentos
Liderazgo del director

Para evaluar la percepción del cons-
tructo de liderazgo del director, se adap-
tó un instrumento originalmente desa-
rrollado en inglés por Pierre-Antoine 
(2019) (ver Anexo A). La adaptación con-
sistió en cambiar el término "pastor" por 
"director" en la redacción de los ítems. 

Tabla 1
Distribución de participantes por nivel 
académico obtenido

Nivel académico

Técnico superior
Licenciatura
Maestría
Doctorado
Total

8
29
69

6
112

7.1
25.9
61.6

5.4
100.0

% n

mente estaba conformado por 31 ítems 
agrupados en tres dimensiones: (a) moti-
vación y estabilidad laboral, (b) estilo de 
supervisión y recompensas y (c) gestión 
de conflictos. 

Se removieron cinco ítems por no co-
rresponder al contexto del estudio, por lo 
que el instrumento quedó integrado por 
26 ítems, que se agrupan en cuatro di-
mensiones: (a) liderazgo apreciativo y de-
sarrollo profesional (ocho ítems, α = .940), 
(b) apoyo mutuo y confianza institucional 
(cuatro ítems, α = .898), (c) gestión orga-
nizacional y compromiso institucional 
(nueve ítems, α = .916) y (d) motivación y 
sentido de misión (cinco ítems, α = .879). 
Las cuatro dimensiones explicaron el 
66.54 % de la varianza. Los ítems fueron 
valorados con una escala tipo Likert, con 
cinco opciones de respuesta: totalmen-
te en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), 
neutral (3), de acuerdo (4) y totalmente de 
acuerdo (5), donde un mayor valor indica 
una mejor percepción del clima escolar 
percibido por los docentes. El instrumen-
to completo obtuvo un alfa de Cronbach 
de .965.

Satisfacción docente
Se utilizó una adaptación del instru-

mento desarrollado por Auguste-George 
(2019), con 12 ítems agrupados en cuatro 
dimensiones: (a) satisfacción personal, 
(b) satisfacción laboral, (c) satisfacción 
social y (d) reconocimiento laboral. Los 
ítems fueron valorados con una escala 
tipo Likert con cinco opciones de res-
puesta: totalmente en desacuerdo (1), en 
desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) 
y totalmente de acuerdo (5), donde un ma-
yor valor indica una mejor percepción 
de satisfacción. El alfa de Cronbach para 
todo el instrumento fue igual a .933.

Desempeño docente
Para medir este constructo se adaptó un 

instrumento desarrollado por Monestime 

Este cuestionario está compuesto por 25 
ítems que se responden con una escala 
Likert de cinco puntos. Las opciones de 
respuesta van desde 1, que representa 
totalmente en desacuerdo, hasta 5, que in-
dica totalmente de acuerdo. El instrumen-
to está estructurado en cuatro dimen-
siones principales: (a) plan de desarrollo 
del liderazgo, (b) misión, (c) flexibilidad 
en el liderazgo y (d) liderazgo de servi-
cio. Sin embargo, en este estudio se uti-
lizó la media de todos los ítems, donde 
una mayor valoración indica una mejor 
percepción del liderazgo del director. La 
consistencia interna del cuestionario re-
portada por el autor, medida mediante el 
alfa de Cronbach, arrojó un valor de .945, 
lo que sugiere una alta fiabilidad para el 
instrumento en su conjunto.

Clima organizacional escolar
Se utilizó el instrumento creado por 

Guzmán Ramos (2018), que original-



8 Revista Internacional de Estudios en Educación, 2026, Año 26, Nº 1 ESTUDIOS

(2019), cambiando la expresión “pastor” 
por “docente”. El instrumento consta de 
33 ítems agrupados en ocho dimensio-
nes: (a) liderazgo, (b) calidad, (c) estra-
tegia, (d) tecnología de la información, 
(e) relación, (f) desarrollo innovador, (g) 
capacidad de respuesta e (h) interac-
ción-coordinación funcional. Los ítems 
fueron valorados con una escala tipo 
Likert de cinco opciones de respuesta: 
totalmente en desacuerdo (1), en des-
acuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) y 
totalmente de acuerdo (5), en el cual una 
mayor puntuación en la escala revela 
un mayor nivel de desempeño docente 
autopercibido. El instrumento completo 
obtuvo un alfa de Cronbach de .889.

Análisis estadístico, recolección de datos 
y consideraciones éticas

Se calcularon medidas de tendencia 
central y de dispersión para cada uno de 
los constructos del estudio. Asimismo, se 
identificaron los ítems con las medias 
más altas y más bajas de cada constructo. 
Finalmente, la fiabilidad del instrumen-
to fue evaluada mediante el coeficiente 
alfa de Cronbach, estableciendo un um-
bral mínimo aceptable de .70. Se llevó a 
cabo un path analysis (PA) para explorar 
el efecto del clima organizacional esco-
lar sobre el desempeño y la satisfacción 
docentes. El PA es un método multivaria-
do que pertenece a la familia de los mo-
delos de ecuaciones estructurales (SEM), 
en el cual se evalúa si el conjunto de 
relaciones de las variables observadas 
obtiene una bondad de ajuste aceptable 
con la teoría que le da sustento (Pérez et 
al., 2013; Ruiz et al., 2010). 

La bondad de ajuste del modelo 
implicó evaluar los siguientes criterios: 
(a) prueba de chi cuadrado (p > .05), (b) 
chi-cuadrado normado (CMIN/DF < 3), (c) 
índice de bondad de ajuste (GFI > .90), (d) 
índice de ajuste comparativo (CFI > .90), 
(e) índice de ajuste no estandarizado de 

Tucker-Lewis (TLI > .90), y (f) error de 
aproximación cuadrático medio (RMSEA 
< .08) (Byrne, 1998; Hooper et al., 2008; 
Hu y Bentler, 1999; Kline, 2005; Tabach-
nick y Fidell, 2007).

El procedimiento de recolección de 
datos comenzó con una comunicación 
escrita dirigida a los administradores 
escolares, solicitando su aprobación 
para aplicar el instrumento a los do-
centes de la institución. Finalmente, 
el director de la escuela determinó el 
momento más adecuado para que los 
docentes completaran la encuesta en 
línea, que se realizó mediante un formu-
lario de Google Forms.

Desde una perspectiva ética, se ga-
rantizó la participación voluntaria de los 
docentes y se aseguró el anonimato y 
la protección de los datos. El estudio se 
desarrolló conforme a los lineamientos 
institucionales y las normativas vigentes 
sobre investigación con seres humanos 
en el área de las ciencias sociales en el 
que no hay riesgo para la vida.

Resultados
Estadísticas descriptivas

La percepción de los docentes con 
relación al clima organizacional escolar 
obtuvo una media de 3.97, presentando 
una desviación estándar de 0.79, una 
asimetría de -.669 y una curtosis de -.067, 
dando indicios de un comportamiento 
normal de los datos. La evaluación de 
los ítems mostró que el mejor evaluado 
fue “El empleado está motivado por la 
misión de la institución” (M = 4.38, SD = 
0.807) y el que obtuvo la menor califi-
cación fue “El empleado está motivado 
por el salario que recibe” (M = 2.65, SD = 
1.327). Estos resultados sugieren que el 
componente misional ejerce una influen-
cia positiva en el clima, aunque la alta 
dispersión en los salarios podría repre-
sentar un área de mejora en la gestión, 
especialmente para retener el talento 
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humano.
El constructo satisfacción docente 

obtuvo una puntuación media de 4.01, 
cuya desviación estándar fue 0.787, con 
una asimetría de -.857, indicando una 
tendencia hacia puntuaciones altas, y 
una curtosis de .457, compatible con una 
distribución levemente más concentrada 
que la normal. El ítem mejor evaluado 
fue “Los niveles más altos de dirección 
son notificados de todas las operacio-
nes” (M = 4.37, SD = 0.880), y el menor fue 
“Para lograr metas y objetivos, se forman 
grupos de trabajo con colegas de diver-
sos campos” (M = 3.66, SD = 1.135).  Esto 
indica una percepción favorable sobre 
los procesos de comunicación organiza-
cional y una percepción menos favorable 
hacia el trabajo colaborativo. 

El constructo desempeño laboral 
arrojó una puntuación media de 4.27, una 
desviación estándar de 0.502, una asime-
tría de -.522 y una curtosis de .290. Esto 
indica una percepción favorable muy po-
sitiva del propio rendimiento laboral con 
una tendencia hacia los valores altos de 
la escala. El criterio con mayor valoración 
fue “Trabajo bien incluso cuando no hay 
supervisión” (M = 4.82, SD = 0.450) y el 
menor fue “Existen oportunidades de as-
censo” (M = 3.00, SD = 1.280), lo que refle-
ja una fuerte percepción de autonomía y 
una falta de expectativas de crecimiento 
laboral. 

Se obtuvieron altos niveles de con-
fiabilidad de los constructos, los que 
pueden observarse en la Tabla 2. 

Modelo de path analysis
Para evaluar el efecto del liderazgo 

del director (LD), el clima organizacio-
nal escolar (COE), la satisfacción docen-
te (SD) y el desempeño docente (DD), se 
diseñó un modelo de path analysis, que 
es una técnica particular de ecuación 
estructural (Jöreskog y Sörbom, 1993), 
tomando la media de cada constructo 
como variable observada. En la Tabla 3 
se puede observar la matriz de correla-
ciones, cuyos resultados indican altas co-
rrelaciones positivas entre las variables.

Tabla 2
Confiabilidad de los instrumentos

Variable

Liderazgo del director
Clima organizacional escolar
Satisfacción docente
Desempeño docente

.945

.890

.933

.889

.967
.965
.927
.935

 α original  α del estudio

Tabla 3
Matriz de correlaciones (n = 106)

Variable

Liderazgo del director
Clima organizacional escolar
Satisfacción docente
Desempeño docente

—
.877*
.819*
.804*

 1
	

—
.885*
.901*

 2

—
.877*

 3

—

 4

Se removieron los casos atípicos, 
que fueron identificados mediante la 
distancia de Mahalanobis. La norma-
lidad multivariante de los datos se 
examinó con el coeficiente de Mardia, 
cuyo valor fue de 4.942. De acuerdo con 
Bentler (2005), valores críticos menores 
que 5 indican la existencia de una distri-
bución normal en los datos. Esto permi-
tió utilizar el método de estimación de 
máxima verosimilitud. 

Se utilizaron varios criterios de bon-
dad de ajuste para evaluar el modelo de 
medición, mostrando un buen ajuste en 
general. El valor p del chi-cuadrado (χ2) 
fue igual a .130, indicando que no hubo 
diferencias significativas entre el mode-
lo teórico y los datos observados, por lo 
que el modelo es aceptable. Los índices 
de ajuste fueron igualmente favorables: 
el Índice de Bondad de Ajuste (GFI) fue 
de .982, el Índice de Bondad de Ajuste 
Comparativo (CFI) fue de .996, el Índice 

* p < .001
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de Tucker-Lewis (TLI) alcanzó un .988 y 
el Índice de Ajuste Normalizado (NFI) fue 
de .992. Todos estos valores superan el 
umbral de .90 recomendado por la lite-
ratura, lo que sugiere un excelente ajuste 
del modelo. Con base en estos resultados, 

se concluye que los datos se ajustan ade-
cuadamente al modelo de medición. 

Los criterios de bondad de ajuste de 
los índices utilizados para este modelo, los 
criterios de aceptación y los resultados ob-
tenidos se pueden observar en la Tabla 4.

χ2

GFI
CFI
TLI

Chi-cuadrado
Índice de bondad de ajuste
Índice de bondad de ajuste comparativo
Índice de Tucker- Lewis

Aceptado
Aceptado
Aceptado
Aceptado

.130

.982

.996

.988

p > .05
> .90
> .90
> .90

Abreviatura DecisiónResultadoCriterioEstadístico

Tabla 4
Estadísticos de bondad de ajuste 

En cuanto a las relaciones directas e 
indirectas entre los constructos del estu-
dio (ver Tabla 5), los resultados presenta-
dos en la figura muestran que todas las 
rutas estimadas fueron positivas y signi-
ficativas. Se acepta la hipótesis que pre-
dice que LD tiene un efecto significativo 
y positivo en COE, con un coeficiente β 
= .88. Asimismo, la relación entre COE y 
DD también es significativa, con un co-
eficiente β = .58, apoyando la hipótesis 
de que el COE afecta positivamente al 
DD. Además, SD es influenciado positiva-

mente por el COE con un coeficiente β 
= .89, lo que respalda la hipótesis sobre 
la influencia del COE en SD. Finalmente, 
tanto el COE como la SD tienen un im-
pacto positivo en el DD, con coeficientes 
β =.58 y .37, respectivamente, confirman-
do el rol mediador de estas variables en 
la relación entre LD y DD.

La inclusión de covarianzas adiciona-
les entre residuos no produjo una mejora 
estadísticamente significativa en el ajus-
te global del modelo (p > .05), validando 
la estructura recursiva propuesta.

H1: LD	      COE
H2: COE	      SD
H3: COE	      DD
H4: SD	      DD

Aceptado
Aceptado
Aceptado
Aceptado

19.185
20.073

7.070
4.484

.88**

.89**

.58**

.37**

Decisiónt
Coeficientes 

estandarizadosHipótesis

Tabla 5
Efectos directos e indirectos 

H5: LD	      COE	       SD
H6: LD	      COE	       SD	        DD
H7: LD	      COE	       DD
H8: COE	      COE	       DD

Nota. LD: liderazgo directivo, COE: clima organizacional escolar, SD: satisfacción docente, DD: desempeño docente.
 *p < .01. ** p < .001.

Efectos directos

Efectos indirectos
Aceptado
Aceptado
Aceptado
Aceptado

1.483
0.386
0.617
0.398

.78**

.78*

.51**

.32*
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En síntesis, todas las hipótesis plan-
teadas se aceptan, destacando que el li-
derazgo del director influye significativa-
mente tanto directa como indirectamente 
en el desempeño docente, mediado por 
el clima organizacional escolar y la satis-
facción docente, siguiendo los estándares 
establecidos por Hair et al. (2010).

Los resultados obtenidos muestran 
que los índices propuestos alcanzaron 
una bondad de ajuste adecuada. El mo-
delo que se observa en la Figura 1, mues-
tra que el liderazgo del director tiene un 
impacto directo y fuerte sobre el clima 

organizacional escolar (β = .88). El clima 
organizacional escolar tiene un efecto 
positivo, tanto sobre la satisfacción do-
cente (β = .89) como sobre el desempeño 
docente autopercibido (β = .58). Esto in-
dica que un clima escolar positivo influye 
positivamente sobre ambas variables en-
dógenas, satisfacción y desempeño. Por 
último, el modelo muestra que el clima 
laboral tiene un efecto directo sobre el 
desempeño docente (β = .37). En con-
junto, el modelo explica el 84 % de la 
varianza del desempeño laboral de los 
docentes involucrados en el estudio.

Figura 1
Modelo de path analysis

Discusión 
El modelo analizado reveló que el li-

derazgo del director predice de manera 
indirecta, positiva y significativa el desem- 
peño docente, a través de la mediación 
del clima organizacional escolar y la sa-
tisfacción de docentes que trabajan en el 
sistema K-12 de la Unión del Atlántico de 
los Adventistas del Séptimo Día en Esta-
dos Unidos.

Clima organizacional escolar 
y satisfacción docente

Esta investigación ha corroborado 
que el clima organizacional escolar ejer-
ce un impacto directo y significativo so-
bre la satisfacción de los docentes parti-

cipantes. Este hallazgo está alineado con 
lo planteado por Zakariya (2020), quien 
en un estudio similar empleó un modelo 
de ecuaciones estructurales para compa-
rar el impacto del clima escolar en la sa-
tisfacción docente. Los resultados de su 
modelo confirmaron que el clima escolar 
influye de manera significativa y directa 
en la satisfacción del profesorado.

Asimismo, los resultados de Katsan-
tonis (2020) evidenciaron que el clima 
escolar no solo tiene un efecto directo 
sobre la satisfacción docente, sino tam-
bién un efecto indirecto mediado por la 
autoeficacia docente. Así, un clima laboral 
positivo puede fortalecer la autoeficacia 
del docente, lo que a su vez conduce a 
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una mayor satisfacción docente. 
Estos hallazgos coinciden con varios 

estudios que identifican al clima escolar 
como un predictor clave en la satisfacción 
docente (Treputtharat y Tayiam, 2014; 
Williams y Rodríguez Gómez, 2021). En 
síntesis, estos resultados sugieren que 
un clima laboral positivo contribuye a 
aumentar la motivación y la satisfacción 
de los docentes, al fomentar un entorno 
donde se sienten valorados y respetados. 
Por consiguiente, un buen clima escolar 
genera una mayor proactividad y dispo-
sición para enfrentar nuevos retos en la 
práctica docente. 

Clima escolar y desempeño laboral
En primer lugar, el análisis de las me-

dias obtenidas muestra que los docentes 
tienen una alta autopercepción de su 
desempeño, evidenciando que trabajan 
de manera eficiente incluso en ausencia 
de supervisión, aunque manifiestan per-
cibir pocas oportunidades de ascenso. 
Los resultados evidencian una alta corre-
lación entre el clima escolar y el desem-
peño docente, lo que indica que estas dos 
variables están fuertemente asociadas, 
hallazgo que coincide con el estudio de 
Acuña Gutiérrez et al. (2023).

El modelo de path analysis confir-
ma que el clima organizacional escolar 
ejerce un efecto positivo y significativo 
como predictor del desempeño docente, 
en concordancia con los resultados de 
Balkar (2015). De igual manera, el es-
tudio de Mailool et al. (2020), mediante 
el análisis de regresión lineal simple, 
encontró que el clima escolar tiene un 
impacto positivo y significativo sobre el 
desempeño de los docentes. 

Cabe destacar que en el estudio de 
Bentil (2021), la dimensión del clima 
escolar que más contribuyó al desem-
peño docente fue el clima familiar, lo 
que resalta la importancia de fortalecer 
las relaciones interpersonales entre los 

docentes. Las dimensiones que le siguen 
en importancia fueron el clima abierto 
y el clima controlado, mientras que las 
dimensiones de clima autónomo, cerrado 
y paternalista no mostraron efectos sig-
nificativos. 

Sin embargo, otros estudios presen-
tan hallazgos divergentes. Por ejemplo, 
el estudio de Okeke-James et al. (2020) 
mostró que algunas dimensiones del cli-
ma escolar tenían una baja correlación 
con el desempeño docente o no eran sig-
nificativas. De igual manera, Abeh y Mu-
ñoz Palomeque (2021) encontraron que 
el clima escolar no era un predictor signi-
ficativo del desempeño de los profesores. 

Asimismo, es importante considerar 
que, aunque brindar un clima de trabajo 
positivo y de apoyo hacia los docentes 
generalmente favorece el desempeño 
docente, los conflictos con la administra-
ción pueden generar frustración y enojo 
en el personal, afectando negativamente 
su desempeño (Tubbs y Garner, 2008). 

Los hallazgos de la investigación de 
Xia et al. (2024) destacan la importancia 
del clima organizacional en el aumento 
de la satisfacción laboral de los docentes 
de kínder, ofreciendo información valiosa 
para mejorar dicha satisfacción.

Esto implica que el apoyo del direc-
tor, las relaciones interpersonales, una 
adecuada comunicación, oportunidades 
de desarrollo docente y el reconocimien-
to y valoración del trabajo docente son 
elementos que, cuando son percibidos 
por los docentes de manera favorable, 
establecen condiciones psicológicas y 
organizacionales que influyen directa-
mente en cómo los docentes se sienten 
y actúan en su trabajo (Sun et al., 2024). 
Asimismo, un clima organizacional po-
sitivo favorece un mejor desempeño 
individual y colectivo, mejorando tanto 
la eficacia en la enseñanza como la de-
dicación, creatividad y profesionalismo. 
Esto ocurre cuando existen condiciones 
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de trabajo emocionalmente saludables 
que facilitan que los docentes estén mo-
tivados para superarse, colaborar con sus 
colegas y participar en actividades extra-
curriculares (Sun et al., 2024). 

En síntesis, el estudio reafirma que 
el clima escolar es un factor clave para 
mantener o incrementar el nivel de sa-
tisfacción y desempeño docente, lo que 
a su vez impacta en la calidad de la en-
señanza y, por ende, en el desempeño de 
los estudiantes.

Por último, como toda investigación 
empírica, este estudio presenta algunas 

limitaciones. En primer lugar, el tipo de 
muestreo; habría sido deseable obtener 
una muestra probabilística que permita 
generalizar los datos. Además de esto, 
las autovaloraciones de los docentes en 
cuanto a su desempeño podrían estar 
sesgadas de cierto optimismo, por lo que 
se sugiere incorporar medidas más ob-
jetivas en futuras investigaciones. Final-
mente, al tomar como variables observa-
das la media de todas las declaraciones, 
no se pudo analizar las dimensiones es-
pecíficas que tienen mayor influencia en 
el desempeño docente.
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ANEXO A
INSTRUMENTOS ADMINISTRADOS

Clima escolar (Guzmán Ramos, 2018) - Versión traducida al inglés

1. Responsibilities are clearly explained to each employee.
2. Decision-makers are respected.
3. There is an orderly process for making decisions.
4. Employees take responsibility for the decisions they make.
5. Co-workers support each other in solving work problems.
6. Recognition is given for a job well done.
7. The staff's professional growth is a concern for the principal.
8. There are opportunities for staff to develop their skills.
9. The principal recognizes an employee's outstanding performance.
10. The employee with the initiative has the opportunity for advancement.
11. Principal recognize good ideas contributed by employees.
12. The principal is concerned about employees' personal problems.
13. Principal treat subordinates with respect.
14. The principal gives employees feedback on their performance.
15. Employees are committed to their superiors by performing their work efficiently.
16. There is an atmosphere of camaraderie among the staff.
17. The staff develops as well as the institution.
18. There is total confidence in the responsibility of the staff.
19. The dismissal of an employee is fully justified.
20. There is job stability.
21. The employee is motivated by the work he/she performs.
22. The employee is motivated by the responsibilities he/she has.
23. The employee is motivated to go beyond the call of duty.
24. The employee is motivated by the salary he/she receives.
25. The employee is motivated by belonging to the institution.
26. The employee is motivated by the mission of the institution.
 

Satisfacción laboral (Auguste-George, 2019)
1. Planning your work.
2. Timeliness in completing tasks.
3. The salary received from the organization.
4. The achievements of work objectives.
5. Manner in which you are reprimanded.
6. Treatment received from colleagues.
7. Opportunities for self-improvement.
8. Recognition by managers.
9. Treatment received from supervisors.
10. Level of supervision from supervisors.
11. The freedom of doing your job.
12. Supervisor's evaluation of your work.
13. The fairness with which you are treated.
14. The support received from supervisors.
15. Interest of leadership in personal well-being.
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16. Value of work contributions to the organization.
17. Feeling of accomplishment that work provides.
18. Diversity of tasks performed.
19. Quality of life derived from your work.
20. Participation in the organization's decision-making.

Liderazgo (Pierre-Antoine, 2019)
1. The leadership is a key element that ensures the connection among the success factors of 
the school.
2. The school leaders support the pastor in his plans and objectives.
3. The school brings new methods to improve in performance.
4. The school leaders can transform the goals of quality into continuous improvement process.
5. The school leadership encourages quality work for better performance.
6. Good strategies significantly influence performance in the school.
7. The involvement of all departments within the school help identify ways to attract members.
8. The applied strategies gain competitive advantage to modify and to differentiate the school programs.
9. The school delegates and coordinates new strategies for better results.
10. The implementation of the information technology has a positive effect on school performance.
11. Communication technology might be impacted by the increasing of new membership.
12. School leaders’ decisions may generate feeling of angry and frustration among school 
members.
13. Membership retention is well managed by the principal.
14. The school values every member and shows respect.
15. The school ’s satisfaction is measured during administrative meeting.
16. The school does a good job in keeping up-to-date with the needs of the members.
17. The school does a good job by taking care of the needs of the people in the community.
18. Innovative style should be a requirement for improving school performance.
19. The school fills out assessment form every year to obtain better results.
20. My school increases in the number of new members.
21. My school increases in the attendance of sabbath morning service.
22. My school decreases in the attendance of Sabbath school.
23. My school increases in the attendance of mid-week services.
24. My school increases in the amount of money donated.
25. My school increases in the number of people volunteering to help.
26. My school is open to altering the style of music in response to our member’s desires.
27. The school is open to altering the order of worship in response to our member’s desires.
28. The school has inter-ministry area meetings to discuss trends and developments.
29. The school does a good job of integrating the activities of all the departmental leaders of 
the school.
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