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RESUMEN  

 

El liderazgo directivo dentro de las escuelas del sector oficial, es pieza fundamental 

para el correcto desarrollo de las metas institucionales que conducen al alcance 

de la calidad educativa, todo en estrecha relación con el clima organizacional que 

se debe observar entre los actores del hecho educativo, en función de la aplicación 

de valores, comunicación asertiva, participación y trabajo en equipo. Al analizar el 

desempeño de los administradores de los establecimientos estudiados,  se 

observa que existen deficiencias en la aplicación de liderazgo, falencias que se 

detectaron al indagar los resultados obtenidos al aplicar una guía de observación 

estructurada, en la que se abordaban dimensiones sobre el liderazgo directivo, 

delegativo, transformacional e instructivo. Como resultado en la búsqueda de 

oportunidades de mejora se elaboraron planes de acción orientados al 

fortalecimiento del actuar de los directores, con el objetivo que puedan enlazar sus 

actividades administrativas con el fortalecimiento del proceso de enseñanza 

aprendizaje, a través de técnicas adecuadas de acompañamiento educativo, al 

tomar en cuenta que las instituciones educativas se mantienen en constante 

cambio, lo que requiere que los directivos sean agentes activos dentro de las 

mismas. Luego de la etapa de intervención se puede concluir que las autoridades 

de las escuelas pueden cambiar su actuar con respecto al ejercicio de su función 

de líder, al auxiliarse en el empleo de herramientas de coaching educativo, 

instrumento que sirve para dar acompañamiento a los administradores escolares, 

que concluye en la necesidad del seguimiento en los establecimientos oficiales de 

nuestro país. 
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ABSTRACT  

 

The executive leadership inside the schools of the official sector, is the basic 

developing of the institutional goals that lead to reach the quality educational, in 

between of an environment organizational and  In front of the look of the educative 

actors in function of the apply values as assertive communication, participation and 

work in team. The performance administrate of the investigated schools, is verified 

the deficiency in the application of leadership. When analyzing the result of the 

observation where the structured guide was applied where addressed dimensions 

about the executive leadership, as transform, delegate and instruct. The outcome 

in the search of opportunities the make the better form the actions plans oriented 

to strengthening of the principal, with the objective that can link their administrative 

activities during the process of the teaching – learning, through to correct 

techniques of educational accompaniment to consider. The education institutions 

that remain in constant change, need that the principal is active agent inside the 

same institutions. Intervention stage is concluded the school  authorities can 

change the exercise of their functions as leader, using tools of coaching educative, 

instrument that can be help  forgive administrative accompaniment which 

concludes in need to following up in the official schools to our country. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente informe final de práctica profesional se titula “Correlación del liderazgo 

directivo y el clima organizacional en escuelas oficiales, con enfoque en aspectos 

directivos, instructivos, transformacionales y delegativos”. El resultado final del 

presente informe obedece a los lineamientos del proceso de investigación acción, 

el cual se elaboró por medio de trabajo de campo realizado en cuatro 

establecimientos educativos del sector público, en un periodo de dos meses, con 

la participación de los directores de las escuelas y el equipo de docentes. El 

objetivo de la investigación fue establecer de qué manera se correlaciona el 

liderazgo directivo y el clima institucional en escuelas oficiales, al tomar en cuenta 

aspectos directivos, instructivos, transformacionales y delegativos de la jefatura en 

busca de la calidad educativa.  

 

Luego de la aplicación de diferentes instrumentos de coaching orientados al 

acompañamiento educativo, específicamente a directores, se concluyó en  que la 

importancia del Liderazgo y el  clima institucional se constituye en un tema de 

marcado interés en nuestros días, en tanto se ha convertido en un elemento de 

relevante de importancia estratégica. El liderazgo es una fortaleza que bien 

encaminada conduce a las instituciones educativas  hacia la excelencia educativa, 

por ello resulta necesario tener presente el sentir de las personas que confluyen 

en una organización educativa, las ideas que se forman sobre sí mismo, quiénes 

son, qué se  merecen, qué  son capaces de realizar, y hacia dónde creen que 

deben marchar como institución.  

 

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el 

trabajo cotidiano, la identidad institucional, las relaciones interpersonales, la 

dinámica institucional, las coincidencias o discrepancias que tengan la realidad 
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diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas 

durante el tiempo que conviven va conformando el clima institucional en las 

organizaciones educativas. Lo expuesto nos permite remarcar la importancia de 

nuestro estudio del  liderazgo en  el  desarrollo de las organizaciones educativas, 

investigación que ha sido estructurada de la siguiente manera: La identificación 

nos describe las escuelas que fueron objeto de estudio, su ubicación, el personal 

docente y administrativo que las conforman, el área de acción, así como la 

temporalidad del estudio.  

 

Los objetivos indican el alcance que se pretendía alcanzar con la ejecución del 

trabajo de investigación acción.  La justificación describe el porqué de la 

realización del estudio, las necesidades que se pretenden suplir en busca de la 

mejora del proceso educativo. El marco metodológico comprende la descripción 

de todos los procesos que se realizaron en la investigación, la identificación de 

variables, la población objeto de estudio, el tipo de investigación que se realizó, su 

diseño, los instrumentos empleados, la identificación de necesidades, el 

planteamiento de la problemática detectada, y la formulación de los planes de 

acción que se ejecutaron en establecimientos pares.  

 

En referencia al marco teórico conceptual, se plasma toda la información 

conceptual sustentada por diferentes autores que dan sustento al trabajo de 

investigación. La presentación de resultados, aborda todos los datos obtenidos en 

la aplicación de procesos estadísticos, que conlleva a la detección de las 

oportunidades de mejora en los establecimientos. El análisis y discusión de 

resultados, respalda los resultados abordados de manera general, con la teoría 

correspondiente, confronta la práctica con la teoría, y se verifica la efectividad de 

la intervención profesional. Las conclusiones, reflejan los logros alcanzados al 

concatenar los objetivos de investigación con los resultados alcanzados.  

 

El plan de sostenibilidad, indican las acciones que se llevaran a cabo para la 

continuidad de lo realizado en la aplicación de los planes de investigación acción. 
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Se describen las experiencias exitosas de liderazgo en el acompañamiento 

educativo, logradas al aplicar las actividades descritas en los planes de acción, las 

cuales se particularizaron por establecimiento. Por último se enlistan las 

referencias bibliográficas que dan soporte al marco teórico conceptual; y se 

adjuntan los anexos que contienen los documentos que evidencian la ejecución 

del proyecto.   
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1. IDENTIFICACIÓN 

 

1.1 Nombre de los planes de acción 

a. IN-1: El liderazgo directivo y el clima organizacional. 

b. IN-2: Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el 

clima organizacional dentro de las escuelas. 

 

1.2 Eje temático 

Acompañamiento a directores de centros educativos. 

 

1.3 Cobertura 

a. Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina. 

Municipio de Mixco 

Departamento, Guatemala. 

Sector educativo, Área Departamental Occidente. 

Directores, 1 

Docentes, 12 

 

b. Escuela Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo Castañeda Paganini. 

Municipio, Guatemala 

Departamento, Guatemala 

Sector educativo, Área Departamental Sur. 

Directores, 1 

Docentes. 7 
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c. Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C. 

Municipio, Guatemala. 

Departamento, Guatemala. 

Sector educativo, Área Departamental Sur. 

Directores, 1 

Docentes, 11 

  

d. Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de León Carpio. 

Municipio, Guatemala 

Departamento, Guatemala 

Sector educativo, Área Departamental Sur. 

Directores, 1 

Docentes. 11 

 

1.4 Área 

Urbana  

 

1.5 Sector 

Oficial 

 

1.6 Período de ejecución  

Del 10 de junio al 5 de agosto del 2019 
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2. OBJETIVOS 

 

2.1 Objetivo General 

Fundamentar en qué medida se correlaciona el liderazgo directivo y el clima 

institucional., en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos, 

transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la calidad educativa. 

 

2.2 Objetivos Específicos 

a. Establecer el nivel de prevalencia del liderazgo directivo a percepción de los 

docentes, en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, 

instructivos, transformacionales y delegativos de la jefatura en busca de la 

calidad educativa, por medio de la realizaron de estudios al aplicar de 

instrumentos estadísticos y herramientas del coaching en acompañamiento 

educativo. 

 

b. Determinar la correlación que existe entre las dimensiones del liderazgo 

directivo y las dimensiones del clima institucional, en las escuelas, al tomar 

en cuenta aspectos directivos, instructivos, transformacionales y  

delegativos de la jefatura en busca de elevar los niveles de pertinencia y 

mejora educativa. 

 

c. Describir la influencia del liderazgo de los directores en el clima 

organizacional, como agente de cambio en el desarrollo de las actividades 

del proceso de enseñanza aprendizaje, visto desde la perspectiva de 

aspectos directivos, instructivos, transformacionales y delegativos. 
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3. JUSTIFICACIÓN 

 

Desde el punto de vista de la importancia científica, el problema se incluye en las 

corrientes pedagógicas contemporáneas en el avance científico del conocimiento 

o corriente epistemológicas, es decir como una forma de entender la construcción 

de las interrelaciones  personales  en una Institución educativa. En ese sentido, el 

liderazgo y las relaciones humanas como producto del conocimiento es una 

construcción de nuestro pensamiento (subjetiva) y la realidad es una construcción 

mental con la que organizamos nuestro mundo experimental y conforme a ello 

percibimos la realidad y actuamos sobre ella.  

 

Como se puede apreciar, la presente investigación, se enmarca dentro del objetivo 

cognoscitivo de la ciencia, ya que centra su aporte en la explicación teórica de la 

dirección del proceso de la gestión educativa; así como no deja de tener 

implicancias prácticas en el sentido de abordar una práctica humana como es la 

formación. Es evidente que en toda práctica social-humana, las emociones están 

presentes y las formas de actuar de las personas: tolerantes e intolerantes, 

pesimistas y optimistas, reactivos y proactivos, violentos y pasivos, empáticos y no 

empáticos, entre otros, constituyen manifestaciones permanentes tanto en la 

cotidianeidad del hogar, la escuela, la empresa y el trabajo. 

 

El conocimiento del Clima Organizacional es muy necesaria hoy en día para la 

mayoría de directivos de las empresas o instituciones, ellos están interesados en 

saber cuál es el nivel de satisfacción de sus empleados al realizar estudios sobre 

clima organizacional. Lo novedoso del plan es que busca un mejoramiento 

continuo del ambiente de la organización que permite además, introducir cambios 

planificados en las actitudes y conductas de los miembros, para asialcanzar un 
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aumento de productividad en la organización y lógicamente proporcionar a la 

sociedad un servicio eficiente y de calidad.  

 

El plan de acción adquiere relevancia al aportar por medio de la intervención, al 

explicar la gestión de los estilos de liderazgo con el clima organizacional, cualidad 

no tomada en cuenta en muchos quehaceres; pero no obstante ello, omnipresente 

en toda acción del líder en la vida institucional .Un ejecutivo o profesional 

técnicamente eficiente con un alto coeficiente emocional, es una persona que 

percibe más hábil, fácil y rápidamente que los demás, los conflictos en gestación 

que tienen que resolverse. 
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4. MARCO METODOLÓGICO 

 

4.1 Diagnóstico 

 

4.1.1 Variables    

a. Variable independiente:    Liderazgo 

b. Variable dependiente:     Clima organizacional 

 

4.1.2 Definición conceptual     

Liderazgo, son las distintas cualidades que posee un líder para influir en las 

personas en forma instructiva, transformacional, delegativo, y directivo que 

deben de ser consideradas para trabajar en equipo con la finalidad de alcanzar 

los objetivos comunes 

 

Clima organizacional, es el conjunto de condiciones que debe de existir entre 

los integrantes de una organización, como son confianza, comunicación,  

motivación   e inclusión para lograr las metas  trazadas por  la institución 

 

4.1.3 Metodología  

Tipo de estudio, Investigación acción.  

 

4.1.4 Diseño 

El diseño de la investigación corresponde a la cualitativa. 

 

4.1.5 Población y muestra 

a. Población 

Directores y docentes de los cuatro establecimientos objetos de estudio. 
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b. Muestra 

Para el estudio se tomó en cuenta a la totalidad de los objetos de 

investigación. 

 

4.1.6 Método de investigación  

El método de investigación es mixto. 

 

4.1.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica, guía de observación estructurada. 

 

4.1.8 Identificación de necesidades 

Las instituciones educativas están pasando por momentos críticos en lo 

referente a la falta de liderazgo y el clima institucional debido a las deficiencias 

en los niveles de organización y eficiencia en la administración educativa, sin 

embargo frente a las constantes exigencias  en el cambio  por parte de los 

actores se desorientar la direccionalidad de la labor educativa. 

 

Los maestros deben estar comprometidos en el que hacer educativo, además 

el recurso humano con el que cuenta el magisterio es una alta potencialidad, 

los compromisos expresados se pueden objetivizar, al hacer uso de mayor 

criticidad, creatividad, cooperación y compromiso a través del ejercicio de un 

liderazgo en la gestión educativa, en función a realidades específicas. Para 

comprender la importancia y trabajar con una asertiva planificación, 

organización, toma de decisiones y la práctica de comunicación asertiva, urge 

que cada uno de los actores comprendidos cómo directores de las 

instituciones asuman nueva mentalidad, relaciones humanas más positivas, 

nuevos sentimientos y nuevas acciones a fin de convertirse en protagonistas 

principales del desarrollo educativo. 
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4.1.9 Problemas o centros de interés 

En la actualidad el servicio educativo busca el desarrollo de las capacidades 

básicas y la formación integral, los temas de facilitación social, a partir del líder 

y liderazgo, sostenida en un pensamiento creativo que prioriza la participación 

en los espacios democráticos y toma de decisiones para orientar las 

habilidades del bienestar colectivo en los directores de  las instituciones 

educativas. 

 

El liderazgo es fundamental para el funcionamiento de las organizaciones 

educativas públicas, con agentes educativos que de manera activa en el 

proceso de logro de adecuado clima organizacional en los diferentes entes de 

la institución educativa, indispensable en una auténtica sociedad del 

conocimiento. También el clima institucional pasa por varios factores tanto 

como internos y externos en una institución,  cada persona es un mundo 

distinto a otra persona, por sus propias necesidades, intereses, capacidades, 

virtudes y defectos, sin embargo a las diferencias se puede convivir juntos en 

armonía si es que se aprende a respetar las opiniones ajenas, al cumplir con 

nuestros deberes  como trabajadores, sin necesidad de hacer recordar las 

funciones, porque cada quien conoce mejor que nadie, que debe y que no 

debe hacer. Los conflictos se generan precisamente cuando incumplimos 

nuestras funciones. 

 

4.1.10 Diagnóstico 

La postura en relación con el tema es como afecta un mal liderazgo de los 

directores en el trabajo de equipo y en el clima laboral, entendido el mal 

liderazgo como la incorrecta forma en que se ejerce el poder dentro de la 

institución educativa, la incapacidad del líder para motivarlo, así como para 

propiciar buenas relaciones interpersonales. No siempre la interacción con 

pares y demás compañeros de trabajo es la requerida. Del trabajo en sí van 

surgiendo conflictos que nos llevan a tomar decisiones que afectan de manera 

positiva o negativa la relación con los demás integrantes y afectan además la 
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productividad, calidad del trabajo y trato hacia los usuarios. Según nuestro 

criterio la resolución de los conflictos dependen en gran medida del tipo de 

liderazgo que ejerzan los directivos. 

 

4.1.11 Actividades necesarias para el diagnóstico 

Se realiza una investigación acción con la participación de todos los miembros 

de la comunidad educativa, que permitirá la elaboración de un proyecto en 

busca de mejorar el liderazgo de los directores dentro de las escuelas 

involucradas, y lograr optimizar el clima organizacional al aplicar los principios 

del liderazgo directivo, instructivo, transformacional y delegativo por parte de 

las autoridades de las instituciones formativas, en busca del fortalecimiento de 

la calidad educativa. Para le realización del estudio diagnóstico se realizó una 

guía estructurada de observación, dirigida a directores y docentes. La guía 

estructurada para directores contiene las siguientes variables para su estudio: 

liderazgo instructivo, liderazgo transformacional, liderazgo delegativo y 

liderazgo directivo.  

 

En relación a docentes las variables relacionadas con el clima organizacional 

fueron: la comunicación, participación, confianza y motivación. 

 

4.1.12 Priorización de variables 

 

Tabla 1. Priorización de variables de directores sobre liderazgo. 

 Directriz Criterios 

a. Liderazgo instructivo 1 2 3 4 5 

 b. Liderazgo transformacional 1 2 3 4 5 

c. Liderazgo delegativo 1 2 3 4 5 

d. Liderazgo directivo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 2. Priorización de variables de docentes sobre clima organizacional. 

 Directriz Criterios 

a. Comunicación 1 2 3 4 5 6 

b. Participación 1 2 3 4 5 6 

c. Confianza 1 2 3 4 5 6 

d. Motivación 1 2 3 4 5  

Fuente: Elaboración propia 

 

4.1.13 Priorización de problemas por centros educativos 

Derivado a que el estudio se desarrolló en cuatro escuelas del sector oficial, 

se priorizaron dos problemas, los cuales fueron la base para la ejecución del 

plan acción.  

 

Para el IN-1, El liderazgo directivo y el clima organizacional, desarrollado en 

las escuelas Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina; y No. 

67 Lic. Ricardo Castañeda Paganini, fue: la falta de correlación en la influencia 

del liderazgo en el clima organizacional en las escuelas, en aspectos 

directivos, instructivos, transformacionales y  delegativos de la jefatura que 

conlleve al aumento de la calidad educativa. 

 

Para el IN-2, Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y 

mejorar el clima organizacional dentro de las escuelas, desarrollado en las 

escuelas Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C; y Ramiro de León Carpio Jornada 

Matutina, fue: la falta de correlación en la influencia del liderazgo en el clima 

organizacional en las escuelas, en aspectos directivos, instructivos, 

transformacionales y  delegativos de la jefatura que conlleve al aumento de la 

calidad educativa. 

 



14 

 

4.1.14 Formulación del problema 

¿En qué medida se correlaciona el liderazgo directivo y el clima organizacional 

en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos, 

transformacionales y  delegativos de la jefatura en busca de la calidad 

educativa? 

 

4.2 El plan de acción 

El plan de acción es la parte de la investigación en la que plasma la forma en que 

se realizará la intervención, de acuerdo al eje temático seleccionado, en este caso 

acompañamiento a directores. Se inicia con la descripción de las generalidades de 

los dos establecimientos en las que se llevara a cabo el acompañamiento, el 

periodo de ejecución y el responsable; se plantean de los objetivos que señalan lo 

que se quiere lograr el ejecutar el plan descrito; la justificación del porque se 

desarrolla el procedimiento, lo innovador de la intervención y los productos que se 

desean lograr. 

 

La parte medular del plan lo constituye la metodología y estrategias, donde se 

describe la meta a realizar, los componentes, las oportunidades de mejora a 

trabajar, las acción o tarea, los producto/ medida de cumplimiento, el responsable 

de la ejecución, el período de ejecución y los insumos/colaboraciones necesarias 

para su puesta en marca. 
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4.2.1 Plan de acción IN-1 

Tabla 3. Plan de acción IN-1 

Nombre del plan: Código del plan: 
El liderazgo directivo y el clima organizacional. IN-1 

Componente  Liderazgo y clima organizacional. 

Meta:  
Por medio de la aplicación de una guía de observación estructurada post estudio, comprobar la 
mejora en el liderazgo que ejercen los dos directores de las escuelas participantes; y el clima 
organizacional que experimentan veintidós docentes, en un plazo de dos meses. 

Oportunidades:  

 El tiempo que se dedica a enseñar y capacitar al equipo de profesores. 

 Creación de incentivos sobre un trabajo bien hecho. 

 La relación de respeto que debe existir hacia la autoridad del establecimiento. 

 Aplicación de valores en la asignación de tareas. 

 Fortalecimiento del trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales. 

 La forma de transmitir la autoridad que debe ejercer en el cargo directivo en la institución. 

 La actitud que se debe mostrar ante el incumplimiento de expectativas que se proponen en 
el alcance de objetivos y metas. 

Acción o tarea Producto/ Medida 
de cumplimiento 

Responsable Período de 
ejecución 

Insumos/colabor
aciones 

Aplicación de pre 
test  diagnóstico, 
por medio de guía 
de observación 
estructurada 
referente al 
liderazgo que 
ejercen los 
directores dentro 
del clima 
organizacional. 

2 directores y 19 
docentes, 
responden al pre 
test por medio de 
una guía de 
observación 
estructurada sobre 
el liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante mayo 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de pre 
test referente a 
guía de 
observación 
estructurada. 
Útiles de oficina. 

Socialización de 
resultados del 
diagnóstico. 

Se da a conocer a 
2 directores y 19 
docentes los 
resultados 
obtenidos en la  
aplicación de la 
guía de 
observación 
estructurada. 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
resultados. 
Útiles de oficina. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Aplicación del test 
de Grid Gerencial, 
para la 
identificación del 
liderazgo personal. 

2 directores y 19 
docentes,  
participan en la 
Identificación del 
liderazgo personal 
que ejercen en el 
ejercicio de su 
función dentro del 
establecimiento. 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión del 
test de estilo de 
liderazgo Blake 
and Mouton. 
Útiles de oficina 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Aplicación del 
instrumento la 
ventana de Johari, 
para establecer los 

2 directores y 19 
docentes,  
establecen los 
parámetros de la 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión del 
instrumento la 
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parámetros de la 
comunicación y 
analizar la 
dinámica de las 
relaciones 
Interpersonales. 

comunicación y 
analizar la dinámica 
de las relaciones 
interpersonales 

ventana de 
Johari. 
Útiles de oficina 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Modelaje para 
aplicación de 
coaching, dirigido 
al fortalecimiento 
del liderazgo dentro 
de la institución 
educativa 

Aplicación de 
coaching con  2 
directores y 19 
docentes, para el 
fortalecimiento del 
liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Útiles de oficina. 

Aplicación de 
herramientas 
tecnológicas Tics, 
como nuevas 
estrategias para la 
instrucción de 
docentes. 

Uso de las Tics, 
como estrategia 
para la 
implementación de 
nuevas estrategias 
de enseñanza, 
dirigido a 2 
directores y 19 
docentes 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Útiles de oficina. 

Elaboración de 
contrato 
pedagógico. 

2 directores y 19 
docentes 
elaboración 
contrato 
pedagógico. 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Modelo de 
contrato 
pedagógico. 
Útiles de oficina. 
 

Aplicación de post 
test, por medio de 
guía de 
observación 
estructurada 
referente al 
liderazgo que 
ejercen los 
directores dentro 
del clima 
organizacional, 
para conocer los 
resultados de la 
intervención. 

2 directores y 19 
docentes,  
responden al post 
test por medio de  
guía de 
observación 
estructurada sobre 
el liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante agosto 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
post test 
referente a guía 
de observación 
estructurada. 
Útiles de oficina. 

Socialización y 
comparación de 
resultados de 
intervención. 

Se da a conocer a 
2 directores y 19 
docentes los 
resultados 
obtenidos en la  
aplicación del post 
test sobre liderazgo 
y clima 
organización, y se 
comparan con las 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
resultados. 
Útiles de oficina. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
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deducciones 
obtenidas en el pre 
test, como 
conclusiones a la 
intervención 
efectuada. 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 

 

4.2.2 Plan de acción IN-2 

Tabla 4. Plan de acción IN-2 

Nombre del plan: Código del plan: 
Estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima 
organizacional dentro de las escuelas. 

IN-2 

Componente  Liderazgo y clima organizacional. 

Meta:  
Por medio de la aplicación de una guía de observación estructurada post estudio, comprobar la 
mejora en el liderazgo que ejercen los dos directores de las escuelas participantes; y el clima 
organizacional que experimentan veintidós docentes, en un plazo de dos meses. 

Oportunidades:  

 El tiempo que se dedica a enseñar y capacitar al equipo de profesores. 

 Creación de incentivos sobre un trabajo bien hecho. 

 La relación de respeto que debe existir hacia la autoridad del establecimiento. 

 Aplicación de valores en la asignación de tareas. 

 Fortalecimiento del trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales. 

 La forma de transmitir la autoridad que debe ejercer en el cargo directivo en la institución. 

 La actitud que se debe mostrar ante el incumplimiento de expectativas que se proponen en 
el alcance de objetivos y metas. 

Acción o tarea Producto/ Medida 
de cumplimiento 

Responsable Período de 
ejecución 

Insumos/colabor
aciones 

Aplicación de pre 
test  diagnóstico, 
por medio de guía 
de observación 
estructurada 
referente al 
liderazgo que 
ejercen los 
directores dentro 
del clima 
organizacional. 

2 directores y 19 
docentes, 
responden al pre 
test por medio de 
una guía de 
observación 
estructurada sobre 
el liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante mayo 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de pre 
test referente a 
guía de 
observación 
estructurada. 
Útiles de oficina. 

Socialización de 
resultados del 
diagnóstico. 

Se da a conocer a 
2 directores y 19 
docentes los 
resultados 
obtenidos en la  
aplicación de la 
guía de 
observación 
estructurada. 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
resultados. 
Útiles de oficina. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Aplicación del test 
de Grid Gerencial, 
para la 
identificación del 
liderazgo personal. 

2 directores y 19 
docentes,  
participan en la 
Identificación del 
liderazgo personal 
que ejercen en el 
ejercicio de su 
función dentro del 
establecimiento. 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión del 
test de estilo de 
liderazgo Blake 
and Mouton. 
Útiles de oficina 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Aplicación del 
instrumento la 
ventana de Johari, 

2 directores y 19 
docentes,  
establecen los 

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
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para establecer los 
parámetros de la 
comunicación y 
analizar la 
dinámica de las 
relaciones 
Interpersonales. 

parámetros de la 
comunicación y 
analizar la dinámica 
de las relaciones 
interpersonales 

Impresión del 
instrumento la 
ventana de 
Johari. 
Útiles de oficina 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Aplicación del 
proceso COC, 
dirigido al 
fortalecimiento del 
liderazgo dentro de 
la institución 
educativa 

Uso del proceso de 
observación COC 
con  2 directores, 
para el 
fortalecimiento del 
liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Útiles de oficina. 

Creación de 
círculos de 
aprendizaje, para el 
estudio de temas 
sobre el 
fortalecimiento del 
clima 
organizacional 
desde la 
concepción del 
liderazgo directivo. 

2 directores y 19 
docentes de las 
escuelas, 
conforman círculos 
de aprendizaje  
para el 
fortalecimiento del 
clima 
organizacional 
desde la 
concepción del 
liderazgo directivo, 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Útiles de oficina. 

Elaboración de 
contrato 
pedagógico. 

2 directores y 19 
docentes 
elaboración 
contrato 
pedagógico. 

Maestrante julio – agosto 
2019 

Establecimiento 
educativo. 
Equipo de 
computación y 
multimedia. 
Modelo de 
contrato 
pedagógico. 
Útiles de oficina. 
 

Aplicación de post 
test, por medio de 
guía de 
observación 
estructurada 
referente al 
liderazgo que 
ejercen los 
directores dentro 
del clima 
organizacional, 
para conocer los 
resultados de la 
intervención. 

2 directores y 19 
docentes,  
responden al post 
test por medio de  
guía de 
observación 
estructurada sobre 
el liderazgo y clima 
organizacional. 

Maestrante agosto 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
post test 
referente a guía 
de observación 
estructurada. 
Útiles de oficina. 

Socialización y 
comparación de 
resultados de 
intervención. 

Se da a conocer a 
2 directores y 19 
docentes los 
resultados 
obtenidos en la  

Maestrante junio 2019 Establecimiento 
educativo. 
Impresión de 
resultados. 
Útiles de oficina. 
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aplicación del post 
test sobre liderazgo 
y clima 
organización, y se 
comparan con las 
deducciones 
obtenidas en el pre 
test, como 
conclusiones a la 
intervención 
efectuada. 

Equipo de 
computación y 
multimedia. 

Fuente: Elaboración propia 
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5. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

 

5.1 El liderazgo 

El liderazgo juega un papel central en una determinada organización, puesto que 

es el líder quien dirige hacia el logro de metas. Los líderes deben tener la 

capacidad de planear y de dirigir pero el papel central de un líder es influir en los 

demás. Montalván (1999) afirma que “la etimología de la palabra es de origen 

inglés y su significado nos lleva a la idea de conducción, guía, influencia, autoridad” 

(p. 102). 

 

Algunos autores lo definen liderazgo como: 

 “El proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un 
grupo” (Stoner, Freeman y Gilbert. 1997.514).  
 “El proceso de influir en las actividades que realiza una persona o grupo para la 
consecución de una meta” (Martínez, 2003, p. 237). 
 

De acuerdo con estas definiciones, se podría sostener que el liderazgo es uno de 

los aspectos más importantes de la administración, pero no lo es todo. El éxito de 

una organización depende fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es 

el líder quien frecuentemente dirige hacia la consecución de metas. Los gerentes 

deben tener la capacidad para planear y organizar, pero el papel fundamental de 

un líder es influir en los demás para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos 

establecidos, los líderes deben tener presente que las personas tienden a seguir 

a quienes les proporciona los medios para lograr sus propios deseos, anhelos o 

necesidades. Por lo que se podría señalar que es posible que el tipo de liderazgo 

tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.  
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5.2 El liderazgo para una buena gestión educativa  

La gestión requiere prácticas de liderazgo para concertar, acompañar, comunicar, 

motivar y educar en la transformación educativa, tal como lo han venido avalando 

diversos estudios de modelo de gestión, desempeño docente y calidad educativa 

entre otros, en el recorrer de los años dos mil, la construcción de escuelas eficaces 

requiere líderes pedagógicos.  

 

En este contexto “estudios de la situación de liderazgo, aluden que el sistema de 

aseguramiento de la calidad de la gestión educativa requiere de líderes 

empoderados y capaces de conducir el proceso de instalación de gestión”. 

(Thieme 2002: p. 98).  

 

El liderazgo escolar, es uno de los factores escolares que destaca consistencia en 

la investigación de escuelas eficaces, tiempo de aprendizaje y clima escolar.  

 

Esta posibilidad se sitúa y pone en relieve a considerar que los rasgos y 
características de liderazgo escolar en las escuelas entrañan dos 
dimensiones: una se proyecta sobre el fecundo aprovechamiento del tiempo 
escolar, la otra sobre la creación y mantenimiento de un clima escolar que 
favorezca y haga posible las escuelas eficaces.  (Delgado, 2004, p.79).  
 

En este contexto, un buen liderazgo escolar es importante transformar los 

sentimientos, actitudes y opiniones, así como las prácticas, con el objeto de 

mejorar el clima escolar, a la vez, reconoce que en las escuelas aisladas y con 

pocos recursos como en muchas partes de América Latina la motivación e 

incentivos para ser director innovativo, previsor y participativo pueden ser mucho 

menores que en escuelas con contextos socioeconómicos más favorables.  

 

De igual manera, los directores deben ejercer gestión acompañado de liderazgo 

que fortalezcan las capacidades para mejorar la calidad de la educación. 

Asimismo, Uribe (2005) destaca: “el liderazgo de docentes Directivos y de 

profesores como factor clave en convertir a la escuela como organización con 

cultura de calidad” (p.102).  
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Las actitudes y comportamientos del liderazgo eficaz se enfocan a la 
coordinación de las acciones de desarrollo del currículum, a prestar 
asistencia técnica a los docentes, a proporcionarles oportunidades de 
desarrollar estrategias congruentes con los objetivos institucionales y a 
verificar en qué grado son alcanzados por docentes y alumnos. Sus 
acciones también se orientan a elevar las expectativas de unos a otros, 
transfiriendo confianza con respecto a las posibilidades de alcanzar las 
metas y en asegurar la pertinente ordenación de la institución escolar en su 
conjunto, manteniendo un clima psicosocial que permita canalizar los 
esfuerzos hacia el logro de los objetivos planteados de la escuela. 
(Goleman, 2013, p.87) 

 

5.3 Tipos de liderazgo escolar  

¿Qué tipos de liderazgo escolar necesitan las organizaciones educativas? Las 

organizaciones educativas necesitan un estilo de autoridad capaz de organizar, 

proteger, orientar, resolver conflictos, establecer normas democráticas y todas las 

tareas inherentes a la función Directiva para promover en el grupo visión energía 

y significado al trabajo de las personas.  

 

Al respecto son dos las dimensiones, citadas por Álvarez, (2001: p. 114), en las 

que se manifiesta el liderazgo o estilo de autoridad: en el espacio de poder, de la 

autoridad o de la influencia. 

 

El espacio de poder es una dimensión del liderazgo que se manifiesta como la 

capacidad que asume el jefe, o que los subordinados les confieren, para imponer 

una normativa que el mismo define, para integrar o marginar a los subordinados 

en función de la identificación con su persona o de infidelidades que el líder 

interpreta de las posiciones críticas de algunos de sus subordinados. 

  

Espacio de la autoridad nos sitúa ante el ejercicio de un liderazgo que se manifiesta 

de dos formas:  

 

a. El liderazgo institucional que va unido a la estructura formal de las 

organizaciones, es decir, lo ejercen aquellas personas elegidas o 
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nombradas para representar la organización o dirigir formalmente a sus 

miembros. 

 

b. El liderazgo profesional que otorgan los miembros de la institución para 

dirigir los procesos de la organización en el plano formal o informal.  

 

Toda esta dimensión llevó a entendidos y administradores 
educacionales a entender que ante la multiplicidad para abordar el 
liderazgo escolar, lo más simple era tratar de generar un liderazgo que 
fuese estructurado, que entendiera la organización escolar como un 
todo ordenado y en el que el líder debería simplemente contribuir a que 
esta estructura se mantuviera en el tiempo (Bolívar, 2010, p.112).  

 

5.3.1 Liderazgo instructivo o instruccional 

Otro enfoque sobre el liderazgo escolar es el denominado liderazgo 

instruccional. Este tipo de liderazgo es abordado por Volante (2008).  

 

“En este particular aborda el liderazgo instruccional para analizar la relación 

entre variables con fuerte foco en lo pedagógico y logros académicos” (p.63). 

 

Se rescata el rol pedagógico, el líder que había sido destacado por los estudios 

de efectividad escolar. Los resultados muestran que aquellas organizaciones 

escolares en las que percibe un mayor liderazgo instruccional, se lograron 

mejores niveles de logro en las pruebas de selección universitaria, alcanzando 

significación estadística en el caso de matemática. “Adicionalmente, la 

percepción de liderazgo repercute en que los docentes tengan una mayor 

expectativa sobre el logro académico de los estudiantes, lo que demostró tener 

asociación significativa en el puntaje promedio tanto en el lenguaje como en 

matemáticas” (Volante, 2008, p.70).  

 

Este enfoque enfatiza la importancia del contexto organizacional y ambiental 

del establecimiento en los resultados de los alumnos, y dentro de la relación 

considera que el rol que cumple el Director es clave.  
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Este punto de vista fuertemente vinculado al movimiento de la eficacia escolar, 

planteó la necesidad de girar desde una propuesta burocrática y centrada en 

la organización, a un liderazgo más preocupado por la enseñanza y el 

aprendizaje tanto en los alumnos como en los profesores.  

 

Murillo (2006) describe  “De hecho este vínculo estrecho con la calidad de los 

aprendizajes” (p.82).  

 

Como plantea, Elmore (2008) “podemos hablar de liderazgo escolar, incluso 

basándonos en conceptualizaciones filosóficas, pero la condición necesaria 

para el éxito de los líderes escolares es su capacidad para mejorar la calidad 

de la práctica instruccional” (p.97).  

 

Por eso, el liderazgo en la práctica de mejora educativa, es entendido como 

un incremento de calidad y resultados a lo largo del tiempo. 

  

5.3.2 Liderazgo directivo  

La definición más básica de liderazgo directivo se refiere a que el líder realiza 

transacciones con sus subordinados, ya sea como forma de recompensa o de 

penalización. Fundamentalmente este tipo de liderazgo presenta dos grandes 

dimensiones: la recompensa contingente y la dirección por excepción. 

 

Recompensa contingente, se refiere a premiar o penalizar las acciones de los 

seguidores. Thieme (2002) lo describe de la siguiente forma:  

 
Algunos directivos entregan recompensas a los seguidores que se 
desempeñan de acuerdo a las expectativas o que desarrollan 
satisfactoriamente sus actividades una recompensa puede tomar una 
gran variedad de formas materiales como premios por trabajo bien 
hecho, recomendación para aumentar sus remuneraciones, bonos y 
promoción (p.127). 

 

Por otra parte, el líder también puede utilizar una gran variedad de formas de 

penalización cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente, este 
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comportamiento de recompensar y penalizar es característico de los líderes 

directivo es, más que de los transformacionales, ya que se relaciona más con 

procesos eficientes que con ideas sustantivas.  

 

Dirección por excepción (activo y pasivo), se refiere a monitorear el actuar de 

los seguidores y responder a los errores o aciertos en forma pasiva o activa, 

dependiendo del tipo de líder. Thieme (2002) señala: 

 
En la dimensión de liderazgo por excepción activa, el líder actúa 
activamente controlando desviaciones de los estándares y errores de 
los seguidores. Por el contrario, el liderazgo por excepción pasivo 
implica que el líder espera pacientemente por errores o desviaciones de 
la norma y ahí toma una acción coercitiva (p.135) 
 

En este proceso de transición en el mundo de hoy, es un imperativo que los 

líderes efectivos existen en todos los niveles de una organización, produzcan 

el cambio, aprendan de los errores, luchen por el compromiso, escuchen a los 

demás, demuestren respeto por los otros, tengan valores y una clara visión, 

sean conscientes de lo que son y se sensibilicen ante el triunfo ajeno. Este 

modelo nos proporciona a todos los educadores un rol de liderazgo: dentro de 

una organización, todos podemos y debemos hacer las cosas. Hay un 

compromiso absoluto de trabajar en cooperación con los demás y buscar los 

medios necesarios para colocar, en lugares de espera por un líder al que los 

demás sigan de forma confiable, como se menciona a continuación: 

  

(…) Ocurre que estemos siendo espectadores y/o actores, a lo menos 
conceptualmente, de una transición entre una línea de liderazgo más 
tradicional, denominada transacción, que conserva línea de jerarquía y 
control al modo burócrata a un enfoque de liderazgo más 
transformacional que distribuye y delega. (Hopkins, 1998, p.176).  

 

5.3.3 Liderazgo transformacional  

¿Cómo el liderazgo transformacional puede contribuir al desarrollo profesional 

de los directores y docentes y por ende a la mejora de la cultura escolar del 

centro educativo?  
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Esta comprensión entonces que la escuela era en realidad una institución 

mutable, cambiante; y que la gran tarea del líder era adaptarse a las grandes 

transformaciones que tenían su explicación en las grandes transformaciones 

sociales que estaban ocurriendo en el mundo. Es así, que se origina el 

liderazgo transformacional cuyo gran mérito es hacernos entender que la 

escuela no es todo ordenado, sino que muy por el contrario es un todo en 

constante movimiento.  

 

Según Bryman, (1996) describe que “el liderazgo transformacional se sitúa 

dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, como una connotación 

orientada a la participación y flexibilidad en la organización; entendiéndose 

más en dar significado a la tarea” (p.96).  

 

Por su parte, Bass (1995: p. 82), manifiesta que el liderazgo transformador es 

una superación del transaccional e incluye varios componentes:  

 

 Carisma (desarrollar una visión)  

 Inspiración (motivar para altas expectativas)  

 Consideración individualizada (prestar atención, respeto y responsabilidad 

a los seguidores)  

 Estimulación intelectual (proporcionar nuevas ideas y enfoques)  

 Tolerancia psicológica: Usa el sentido del humor para indicar 

equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros.  

 Capacidad de construir un "liderazgo compartido" fundamentado en la 

cultura de la participación: crea condiciones para la participación y crea un 

consenso sobre los valores que deben dar identidad a la institución.  
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 Considera "el trabajo en equipo" como una estrategia importante que 

produce la sinergia necesaria para conseguir mejores resultados en la 

organización.  

 Dedica tiempo y recursos a la "formación continua" de sus colaboradores 

como medio fundamental del crecimiento personal y forma de implicarles 

en la aplicación de nuevas tecnologías a su trabajo.  

 

Según Leithwood et al. (1999)  “en el Centro para el Desarrollo del Liderazgo 

y el Instituto de Estudios de Educación de Ontario, han relacionado la 

modalidad transformacional de las organizaciones educativas que aprenden” 

(p.60). 

  

El enfoque de esta teoría describe la eficiencia del liderazgo en el contexto de 

la reestructuración de la escuela. 

 

Todo ello requiere un liderazgo en coherencia con el desarrollo y aprendizaje 

de la organización (visión compartida, culturas de trabajo colaborativas, 

distribución de las funciones del liderazgo, profesionalización de los 

profesores), sobre las que no entraba el liderazgo instructivo.  

 

De ahí que se ha efectuado una síntesis de algunas de las características del 

ejercicio del liderazgo, en el tiempo de los años dos mil para una organización 

escolar, en cuatro ámbitos:  

 

 Propósitos (visión compartida, consenso, y expectativas) 

 Personas (apoyo individual, estímulo intelectual, modelo de ejercicio 

profesional)  

 Estructura (descentralización de responsabilidades y autonomía de los 

profesores)  
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 Cultura (promover una cultura propia y colaborativa)  

 

El liderazgo transformacional, es proceso que posibilita la transformación en 

las personas y a la organización. Cambiar la forma de actuar, precedido de 

una innovación de como se piensa y siente. El liderazgo requiere de reenfoque 

mental, con el fin de una nueva percepción, es un cambio radical a que el 

comportamiento sea congruente con sus creencias y motivar a realizar 

cambios permanentes.  

 

Al respecto según Gerstner (1996) afirma que “el liderazgo transformacional, 

es el proceso de influir sobre las personas para dirigir sus esfuerzos hacia el 

cumplimiento de determinadas metas” (p.69).  

 

Existen muchas formas que los directivos realicen esto último, dependiendo 

de su estilo personal y de las experiencias de la situación. No existe un perfil 

ideal del Director, exitoso, pero si se han detectado una serie de rasgos 

comunes entre los individuos sobresalientes, que determinan un conjunto de 

características.  

 

El liderazgo realizado de modo transformacional y con el apoyo de las 

tecnologías de la información y comunicación, puede contribuir a transformar 

la cultura escolar aumentando de esta forma la capacidad individual y colectiva 

para resolver los problemas, como ayudar a identificar los fines a lograr por la 

organización y las prácticas adecuadas para alcanzarlos.  

 

Esto pudiere favorecer el desarrollo profesional de los docentes, a través de 

oportunidades para aprender de otros colegas, compartir las 

responsabilidades entre todos los miembros de la escuela, tiempo y espacio 

para este tipo de tareas, promover apoyar la mejora de las actividades del aula 

y el conjunto de la institución educativa. Además exige una política curricular 

y de asesoramiento distinto. Pero por encima de todo, es preciso reconocerlo, 
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existe una cultura en las escuelas (conjunto de prácticas habituales, creencias 

y relaciones de poder) que dificulta; más allá, de las limitaciones estructurales, 

el liderazgo múltiple de los docentes.  

 

“En este contexto, solo una reconstrucción a profundidad de las instituciones 

educativas pudiera generar el desarrollo profesional y liderazgo de los 

docentes” (Ávalos, 2007, p.93).  

 

El liderazgo transformacional, integra personas con metas definidas, 

carismáticos, con una personalidad atrayente, saber comunicar sus deseos, 

poseer un gran dinamismo ejemplar, un motivador al logro y por último saber 

actuar en diferentes contextos, o dirigir su línea de acción según la situación 

que se presente por cuanto la vida escolar es dinámica. En este sentido, se 

infiere que para consolidar que el Directivo posea un liderazgo 

transformacional eficaz, se requiere que este tenga una visión clara de la 

situación que enfrenta y asumir su rol de líder en función de la problemática 

que se detecte, debiendo con ello gestionar el ambiente escolar en el cual se 

desenvuelve, a fin, de tomar las decisiones más acertadas que le permitan una 

mejor gestión de sus funciones, con una integración activa de todos los actores 

(alumnos, padres de familia, directores), que permita consolidar la educación 

en función de la realidad social.  

 

“De ahí que el liderazgo transformacional está relacionado con las personas 

que integran las instituciones educativas, la gestión del ambiente escolar, toma 

de decisiones en el contexto de la gestión educativa y la dinámica de los 

actores escolares involucrados” (Bernal, 2000, p.197).  

 

5.3.4 El liderazgo delegativo  

Para Murillo, (2003) describe que “el liderazgo delegativo es un nuevo marco 

conceptual para analizar y enfrentar el liderazgo escolar” (p.110).  
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Supone mucho más que una simple remodelación de todos los miembros de 

la comunidad escolar en la marcha, el funcionamiento y la gestión de la 

escuela. De esta forma, el liderazgo delegativo aprovecha las habilidades de 

los otros en una causa común de tal forma que el liderazgo se manifiesta en 

todos los niveles.  

 

Este planteamiento supone una profunda redefinición del papel del Director 

quien, en lugar de ser un mero gestor burocrático, pasa a ser un agente de 

cambios que aprovecha las competencias de los miembros de la comunidad 

educativa en torno a una misión común. Implica, igualmente un fuerte impulso 

al liderazgo múltiple del profesorado que parte de una formación basada en el 

centro, estrategia que permite aprender de los compañeros y de los proyectos 

puestos en práctica.  

 

Por último, el liderazgo delegativo genera un incremento en la 
capacidad de la escuela para resolver sus problemas. Un centro 
educativo se desarrolla cuando el Director distribuye el trabajo escolar 
de acuerdo a la capacidad de los docentes, para obtener aprendizajes 
con relevancia, calidad y eficiencia en los alumnos. La mejora del centro 
depende de la acción coordinada de los propios implicados. El Directivo 
identifica, establece acuerdos y metas deseadas, estimulando y 
desarrollando un clima de colaboración, apertura y confianza, lejos de 
la competitividad entre las partes (Murillo, 2006, p. 117).  

 

“El liderazgo delegativo proporciona un nuevo marco conceptual teórico que 

posibilita reconceptualizar y reconfigurar la práctica del liderazgo en las 

escuelas, en particular mostrando como factor de influencia en la escuela, 

definitorio de liderazgo, funciona con dispositivos múltiples (interacciones, 

contextos, focos, fuentes o funciones)” (Bolívar, 2010, p.130).  

 

5.4 Importancia del liderazgo para el éxito de las organizaciones 

Los líderes son personas indispensables ya que son los conductores de las 

organizaciones y son ellos los que deben orientar a los subordinados a conseguir 

el éxito de la misma. El liderazgo es el proceso por el cual una persona obtiene 
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consenso y aceptación de otras personas (sus seguidores) y logra que éstas 

trabajen en pos   de los objetivos fijados por la organización. De acuerdo con lo 

expresado anteriormente, el liderazgo involucra uso de influencia y es agente de 

cambio de las conductas de los seguidores. 

 

Es importante destacar que la esencia del liderazgo es contar con seguidores, 
lo que convierte a una persona en un líder es la disposición de persuadir a los 
demás. Ahora bien, esa disposición de los demás de seguir al líder no es 
casual sino que, en general, las personas tienden a seguir a quienes creen 
que les proporcionarán los medios para lograr satisfacer sus necesidades, 
expectativas, deseos y aspiraciones. De ahí, la importancia del tiempo que 
dediquen los lideres a conocer y comprender las necesidades de su gente 
(Stoner, Freeman & Gilbert, 1999, p.76). 

 

Actualmente el rol de un líder es de vital importancia para la supervivencia de 

cualquier organización por ser el jefe quien debe guiar, dirigir y lograr que todo 

camine con éxito. Una institución puede tener una planeación adecuada de control 

y procedimiento de una organización pero puede tener un desequilibrio por la falta 

de un ideal apropiado. 

 

5.5 El concepto de liderazgo y el desarrollo de un clima institucional positivo y 

participativo. 

La escuela es el espacio institucional que reúne docentes directivos, docentes de 

aula,  alumnos, padres y apoderados con una cultura propia que procura 

aprendizajes significativos. Lo anterior involucra un conjunto de acciones que 

requieren ser conducidas por un líder, director o administrador educacional.  

Al respecto, Robbins,S. (1994) señala que existen discusiones respecto a 

diferencias conceptuales de los términos liderazgo y administración, las que 

radican en la motivación, manera de actuar y pensar. Mientras los administradores 

suelen considerar que el trabajo es un proceso enriquecedor que implica alguna 

combinación de personas e ideas que interactúan para establecer metas y tomar 

decisiones, los líderes trabajan en puestos que implican muchos riesgos; 

establecen un curso de acción con visión de futuro, después atraen a las personas 
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comunicándoles esta visión y son fuente de inspiración para que superen los 

obstáculos. 

 

El liderazgo es el arte de influir en las personas para que se esfuercen 
voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las metas grupales. En 
consecuencia se puede definir el liderazgo como un proceso de influencia que 
se da a través de la comunicación entre dos o más personas (Fischman, 2000, 
p.32). 

 

5.6 Nuevo concepto de liderazgo 

Es el desarrollo de un sistema completo de expectativas , capacidades y 

habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al 

máximo la fortaleza y la energía de todos los recursos humanos de la organización, 

elevando el punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas 

más exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la innovación del 

trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfacción de las necesidades de 

los individuos.  

 

5.7 Teorías sobre el liderazgo          

Respecto del liderazgo existen diversas teorías,  pero esta investigación estará 

referida a cuatro corrientes contemporáneas que tienen como elemento común, el 

análisis del liderazgo desde una posición directiva. El liderazgo instructivo, que se 

refiere a la transmisión de conocimientos; el liderazgo transformacional, procura la 

transformación de la institución encaminada al cumplimiento de los objetivos 

propuestos; el liderazgo delegativo, que constituye la capacidad de delegar 

funciones en base a las necesidades institucionales y las capacidades de las 

personas; y el liderazgo directivo, base fundamental de toda institución pues 

estudia la capacidad de dirección de los gerentes educativos.   

 

5.8 Clima Institucional 

El Clima institucional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo 

desafiante e importante. Desde el momento en que la actividad educativa supone 

la interacción de personas, cada una de ellas, con sus valores, emociones, 
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necesidades, conocimientos y experiencias previas, necesariamente se genera 

una atmósfera que hemos llamado clima. El Clima es producido por esa interacción 

entre personas, cosas y tecnología, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas 

personas. Desde el momento en que la educación es un intento por colaborar al 

crecimiento de las personas, en su integralidad, es claro que el clima es asunto de 

mayor interés y preocupación. Como se hace referencia: 

 

El clima institucional constituye una configuración de las características de una 
organización, así como las características personales de un individuo pueden 
constituir su personalidad. Dicho clima posee importantes características, 
entre las que se puede resaltar que tiene cierta permanencia, posee un fuerte 
impacto sobre los comportamientos de los miembros de una empresa, afecta 
el grado de compromiso e identificación de los miembros de la organización 
con ésta, siendo afectado por los comportamientos o actitudes de los 
miembros de la organización, perturbando a su vez, dichos comportamientos 
y actitudes (Brunet y Otros, 1997, p.42). 

 

5.9 Clima institucional referido a instituciones  de carácter educativo 

El conjunto de propiedades medibles de un ambiente educativo, según son 

percibidas por quienes trabajan en él. Para las instituciones resulta importante 

medir y conocer el clima institucional, ya que este puede impactar 

significativamente los resultados.  

 

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional en una entidad 

educativa, se originan de una gran variedad de factores o variables; es por ello que 

en los procesos de desarrollo organizacional es muy importante considerar estos 

factores como lo son: liderazgo, toma de decisiones, comunicación, relaciones 

interpersonales y motivación; elementos básicos que definen las causas y efectos 

del clima organizacional. 

 

5.10 Factores que influyen en el clima organizacional 

Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el 

comportamiento de los miembros de una institución y dependen de las 

percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos elementos. Estas 
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apreciaciones derivan en buena medida de las actividades, interacciones y otra 

serie de experiencias que cada miembro tenga con la organización. 

 

Los factores extrínsecos e intrínsecos de la organización influyen sobre el 
desempeño de los miembros dentro de la misma y dan forma al ambiente en 
que la organización se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente 
sobre la organización, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan 
de estos factores (Bustos, 2004, p.65). 

 

Es por ello que los factores que influyen en el clima organizacional o laboral son 

las piezas claves para el éxito de una empresa, porque condiciona las actitudes y 

el comportamiento de sus trabajadores. Para la presente investigación 

consideraremos los siguientes factores: liderazgo, toma de decisiones, 

comunicación, relaciones interpersonales, y motivación. 
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6. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

6.1 Presentación de resultados plan acción IN-1 

 

Tabla 5. Presentación de resultados IN-1 

Escuelas: Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina; y No. 67 Lic. Ricardo 

Castañeda Paganini 

Datos cuantitativos antes de la 

Intervención 

Datos cuantitativos después de la 

intervención 

 El 60% de los directores dedican tiempo 
a enseñar y capacitar al equipo de 
profesores. 

 El 40% de los directores crean incentivos 
sobre un trabajo bien hecho. 

 El 60% de los directores identifican el 
respeto que debe existir hacia la 
autoridad del establecimiento. 

 El 80% de los directores fortalece el 
trabajo en equipo para el alcance de 
objetivos institucionales. 

 El 60% de los docentes aprueban la 
forma de transmitir la autoridad por parte 
de quien ejerce el cargo directivo en la 
institución. 

 El 40% difieren sobre la actitud que se 
muestra ante el incumplimiento de 
expectativas que se proponen en el 
alcance de objetivos y metas. 

 El 80% de los directores dedican tiempo a 
enseñar y capacitar al equipo de 
profesores. 

 El 100% de los directores crean incentivos 
sobre un trabajo bien hecho. 

 El 100% de los directores identifican el 
respeto que debe existir hacia la autoridad 
del establecimiento. 

 El 100% de los directores fortalece el 
trabajo en equipo para el alcance de 
objetivos institucionales. 

 El 80% de los docentes aprueban la forma 
de transmitir la autoridad por parte de quien 
ejerce el cargo directivo en la institución. 

 El 100% aprueban la actitud que se 
muestra ante el incumplimiento de 
expectativas que se proponen en el 
alcance de objetivos y metas. 

Datos cualitativos antes de la intervención Datos cualitativos después de la 

intervención 

 Los testimonios de los directores al 

 exteriorizar problemas que encuentran 
en el desempeño de sus labores. 

 La dificultad que indican los directores al 
realizar trabajo en equipo. 

 Por el tiempo indican los directivos, no se 
acostumbra la implementación de 
incentivos. 

 Los directores tienen dificultad en el 
momento de hacer valer su liderazgo. 

 Los docentes manifiestan desacuerdo en 
la forma en que se ejerce la autoridad. 

 Los directores y docentes manifiestan 

 problemas para la concreción de nuevas 
técnicas de enseñanza. 

 Los docentes y directores exteriorizan 
que es necesaria la implementación de 
capacitaciones. 

 Los directores por medio del modelaje y la 
identificación de los diferentes tipos de 
liderazgo, se comprometen a realizar de 
forma más eficiente las labores directivas. 

 Se inició con la implementación de 
incentivos de acuerdo al alcance de metas 
institucionales. 

 Los docentes identifican el rol del director y 
se comprometen a trabajar en equipo, al 
momento de la delegación de funciones. 

 Los docentes y directores se comprometen 
a trabajar en forma conjunto en busca de la 
calidad educativa. 

 Compromiso conjunto por la 
implementación de nuevas estrategias de 
enseñanza y actualización tecnológica. 

 Elaboración conjunta de contrato 
pedagógico. 

Fuente: Elaboración propia 
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Fotografía 1. Aplicación de pre test a docentes de pre-primaria de la Escuela 
Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C, como parte de la fase inicial de 
diagnóstico. Fuente, fotografía tomada por docente de la escuela. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fotografía 2. Docentes de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C, 
al momento de realizar el mapeo personal sobre liderazgo y clima organizacional, 
a través de la resolución del Grid Gerencial y la Ventana de Johari. Fuente: 
Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fotografía 3. Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta Urbana Mixta Ramiro 
de León Carpio Jornada Matutina, al momento de realizar la entrevista del COC, 
para el coaching dirigido al liderazgo directivo. Fuente: Elaboración propia. 
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6.2 Presentación de resultados plan acción IN-2 

 

Tabla 6. Presentación de resultados IN-2 

Escuelas: Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C; y Oficial Urbana Mixta Ramiro de León 

Carpio Jornada Matutina. 

Datos cuantitativos antes de la 

intervención 

Datos cuantitativos después de la 

intervención 

 El 60% de los directores dedican tiempo 
a enseñar y capacitar al equipo de 
profesores. 

 El 40% de los directores crean incentivos 
sobre un trabajo bien hecho. 

 El 60% de los directores identifican el 
respeto que debe existir hacia la 
autoridad del establecimiento. 

 El 80% de los directores fortalece el 
trabajo en equipo para el alcance de 
objetivos institucionales. 

 El 60% de los docentes aprueban la 
forma de transmitir la autoridad por parte 
de quien ejerce el cargo directivo en la 
institución. 

 El 40% difieren sobre la actitud que se 
muestra ante el incumplimiento de 
expectativas que se proponen en el 
alcance de objetivos y metas. 

 El 80% de los directores dedican tiempo a 
enseñar y capacitar al equipo de 
profesores. 

 El 100% de los directores crean incentivos 
sobre un trabajo bien hecho. 

 El 100% de los directores identifican el 
respeto que debe existir hacia la autoridad 
del establecimiento. 

 El 100% de los directores fortalece el 
trabajo en equipo para el alcance de 
objetivos institucionales. 

 El 80% de los docentes aprueban la forma 
de transmitir la autoridad por parte de quien 
ejerce el cargo directivo en la institución. 

 El 100% aprueban la actitud que se 
muestra ante el incumplimiento de 
expectativas que se proponen en el 
alcance de objetivos y metas. 

Datos cualitativos antes de la intervención Datos cualitativos después de la 

intervención 

 Los testimonios de los directores al 
exteriorizar problemas que encuentran 
en el desempeño de sus labores. 

 La dificultad que indican los directores al 
realizar trabajo en equipo. 

 Por el tiempo indican los directivos, no se 
acostumbra la implementación de 
incentivos. 

 Los directores tienen dificultad en el 
momento de hacer valer su liderazgo. 

 Los docentes manifiestan desacuerdo en 
la forma en que se ejerce la autoridad. 

 Los directores y docentes manifiestan 
problemas para la concreción de nuevas 
técnicas de enseñanza. 

 Los docentes y directores exteriorizan 
que es necesaria la implementación de 
capacitaciones. 

 Los directores por medio de la aplicación 
del COC y la identificación de los diferentes 
tipos de liderazgo, se comprometen a 
realizar de forma más eficiente las labores 
directivas. 

 Los directores y docentes implementaran 
incentivos pedagógicos en la aplicación de 
nuevas estrategias de enseñanza. 

 Los docentes identifican el rol del director 
como líder de equipo, al momento de 
delegar funciones. 

 Los docentes y directores se comprometen 
a trabajar en forma conjunto en busca de la 
calidad educativa. 

 Compromiso conjunto por la 
implementación mecanismos que permitan 
la actualización tecnológica y pedagógica. 

 Elaboración conjunta de contrato 
pedagógico. 

Fuente: Elaboración propia 
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Fotografía 4.Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo 
Castañeda Paganini, al momento de socializar el plan de acción. Fuente, fotografía 

tomada por docente de la escuela.  

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 Fotografía 5. Directora de la Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva 
Jornada Matutina, en el momento de realizar el modelaje sobre temas 
relacionados al liderazgo. Fuente, fotografía tomada por docente de la escuela 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fotografía 6. Director de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C 
Licenciado José Luis Aguirre, informa a los docentes de la institución sobre los 
resultados de la fase de intervención; y sobre la implementación del contrato 
pedagógico. Fuente, fotografía tomada por docente de la escuela.
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7. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

La investigación acción cuenta con una estructura bien elaborada, al estar 

ordenada en espiral, lo que implica cuatro fases claves, estas parten de la 

observación, la planificación, la acción hasta la intervención, que detalla el 

producto final de la investigación. Todos estos con la finalidad de mejorar la 

práctica, el tiempo que se optimiza, la comprensión que de ella se tiene y los 

contextos en los que se realiza la investigación. Es decir, pretende mejorar 

acciones, ideas y contextos; un marco como puente de unión entre la teoría y la 

práctica, la acción y la reflexión. 

 

El presente estudio adquiere relevancia, en la medida que desarrolla un aspecto 

de la ciencia, al explicar la gestión de los estilos de liderazgo con el clima 

organizacional, cualidad no tomada en cuenta en muchos quehaceres; pero no 

obstante ello, omnipresente en toda acción del líder en la vida institucional .Un 

ejecutivo o profesional técnicamente eficiente con un alto coeficiente emocional, 

es una persona que percibe más hábil, fácil y rápidamente que los demás, los 

conflictos en gestación que tienen que resolverse. A través de la ejecución del plan 

de acción en los cuatro establecimientos educativos, se detectó falencias en la 

aplicación del liderazgo por parte de los directores, situación que ha tenido 

antecedentes generacionales a nivel de educación nacional, lo que conduce a que 

las condiciones del clima organizacional dentro de las instituciones educativas se 

vuelva tenso, lo que provoca desmotivación dentro de los mentores.  

 

Luego de realizar las acciones descritas en el plan acción, se denota el cambio 

dentro de las partes involucradas, derivadas de una intervención profesional 
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basada en los conceptos del coaching para el acompañamiento educativo, el cual 

toma relevancia al dar continuidad al plan de sostenibilidad planteado. 

 

7.1  Análisis y discusión de resultados del primer plan de acción denominado el 

liderazgo directivo y el clima organizacional. 

Derivado de los resultados que se obtuvieron en la aplicación del diagnóstico en 

las escuelas Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina y No. 67 

Lic. Ricardo Castañeda Paganini, las falencias observables fueron las siguientes:  

 

Los testimonios de los directores al exteriorizar problemas que encuentran en el 

desempeño de sus labores, al respecto si tomamos como referencia lo que 

expresa Álvarez (1999) la necesidad de que el director conozca y aplique con 

sensatez y flexibilidad las normas de funcionamiento y dinámicas de grupo, 

técnicas de organización, creación de estructuras, reuniones, conducción de 

equipos, toma de decisiones, manejo de conflictos, planificación, ejecución y 

control; es decir, que cuente con los conocimientos, habilidades y destrezas 

inherentes a los roles que debe cumplir; todo ello, para lograr efectividad en la 

gestión y superar los obstáculos gerenciales y organizativos, demuestra que 

muchos gerentes educativos carecen de los aspectos mencionados. 

 

Todo esto influye en la dificultad que indican los directores al realizar trabajo en 

equipo, y en el conflicto que ocasiona el no hacer valer su liderazgo. Dalziel y otros 

(1996) explican, las competencias gerenciales de los directores comprenden la 

capacidad de emprender acciones eficaces para mejorar el talento y las 

capacidades de los demás; la capacidad para comunicar lo que es necesario hacer 

y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente el bien de la 

organización a largo plazo. De acuerdo a lo anterior es importante la 

implementación de incentivos por parte de los directivos, los cuales se deben 

orientar a la mejora del talento y capacidades de grupo de maestros bajo su cargo. 
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La calidad de mentor que deben tener los gerentes educativos según Quinn 

(1995), se enmarca dentro del modelo de relaciones humanas, centrado en los 

individuos y en los grupos; supone que la participación en la toma de decisiones 

genera un alto nivel de compromiso. En este rol, según el autor, se espera que el 

director ayude, sea considerado, abierto, justo con las personas y equipo de 

trabajo; el líder escucha activamente, apoya las peticiones legítimas, exterioriza el 

aprecio y ofrece reconocimiento; sugiere entender a los empleados como recursos 

humanos importantes y necesarios que deben ser comprendidos, valorados y 

desarrollados. 

 

Las tres competencias de este rol son: auto comprensión y comprensión de los 

demás, comunicación interpersonal y desarrollo de los subordinados. En el estudio 

realizado los docentes manifestaron desacuerdo en la forma en que se ejerce la 

autoridad, problemas para la concreción de nuevas técnicas de enseñanza, y 

sobre todo la necesidad de la implementación de capacitaciones, todo esto se 

enmarca en la calidad de mentor descrita con anterioridad. Luego de la etapa de 

intervención se observaron cambios significativos en la actitud de los directores 

acompañados, las cuales se resumen a continuación. 

 

Los directores a través del desarrollo de actividades de modelaje se comprometen 

a realizar de forma más eficiente las labores directivas, crear mecanismo 

orientados a la implementación de incentivos de acuerdo al alcance de metas 

institucionales. Al empoderarse de su rol gerencial, los docentes identifican la 

figura del director y se comprometen a trabajar en equipo, al momento de la 

delegación de funciones, en busca de la calidad educativa, y algo muy importante, 

el compromiso conjunto por la implementación de nuevas estrategias de 

enseñanza y actualización tecnológica. 

 

Todos los resultados alcanzado se fundamentan desde el propio concepto de  

gerencia, de acuerdo con Ruiz (1992), se refiere a las organizaciones que efectúan 

actividades de planificación, organización, dirección y control a objeto de utilizar 
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sus recursos humanos, físicos y financieros con la finalidad de alcanzar 

determinados objetivos; por su parte, Bonilla (2001) expresa que, “la gerencia es 

un proceso interactivo que otorga al individuo y a los grupos la responsabilidad de 

crecer y desarrollarse en un ambiente organizacional apto para el aprendizaje”. 

 

En este marco de definiciones, cabe señalar que la gerencia educativa, en las 

escuelas oficiales constituye una tarea compleja para el director y subdirector; 

quienes deben tener claro cuáles son sus roles, funciones y tareas a cumplir en 

las instituciones que dirigen con la finalidad de lograr los objetivos y metas 

propuestas. Todo lo expuesto da fundamento a los resultados alcanzados, los 

directores de los centros objetos de estudio, manifestaron la disposición de trabajar 

bajo las premisas de la gerencia educativa, lo cual se refleja en el compromiso. 

 

7.2  Análisis y discusión de resultados del primer plan de acción denominado 

estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima 

organizacional dentro de las escuelas. 

Al desarrollar la fase de diagnóstico con los directores y docentes de las escuelas 

Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C; y Oficial Urbana Mixta Ramiro de León 

Carpio Jornada Matutina, se puede concluir que los problemas detectados dentro 

de las instituciones son similares. 

 

Se evidencia en la dificultad que tienen los directivos en ejercer el liderazgo, lo que 

representa dificultad en la ejecución de sus funciones, en desarrollar trabajo en 

equipo, el proporcionar incentivos en la concreción de resultados, lo problemático 

que se constituye el alcanzar los objetivos institucionales, la falta de 

acompañamiento a los docentes dentro de los salones de clase, y la 

implementación de nuevas estrategias de aprendizaje en búsqueda de un proceso 

de calidad. En este contexto, el desempeño del personal directivo constituye uno 

de los principales factores de calidad del servicio educativo. De ahí la importancia 

de contar con directores cuyo perfil integre competencias personales y 

profesionales como patrones generales de comportamiento y ejecución de 
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acciones concretas, que propicien el desarrollo con excelencia del ejercicio 

profesional y, de donde emerjan un conjunto de factores, componentes y 

relaciones entre los distintos actores, que le impriman calidad al sistema educativo. 

 

La solución de los problemas detectados se fundamenta en la gestión del gerente 

educativo en las escuelas oficiales, tarea que se debe apoyar en una serie de 

características o cualidades personales que inciden a su vez en la conducción de 

la organización que dirige. En efecto, Mercader (1998) expresa que: El gerente 

moderno está saturado de libros y cursos de alta gerencia de todo tipo, pero dicho 

gerente es una persona que tienen numerosas actividades y vivencias totalmente 

ajenas y separadas de su vida de trabajo, que pueden ser tan importantes o más 

que ella, según los casos y cada persona. Entre las competencias personales el 

autor citado, distingue las siguientes competencias asociadas: conocimiento de sí 

mismo, autorrealización y autocontrol. 

 

Desarrollar el conocimiento de sí mismo implica adentrarse en el ámbito de las 

aspiraciones puestas de manifiesto en los objetivos personales que se posea, es 

lo que Senge (1997) identifica como “visión personal; es decir, metas intrínsecas 

relevantes que brotan de un plano más sólido que los propósitos, los cuales por lo 

general expresan quererse liberar de algo”. La visión, explica el autor, es un 

destino específico, la imagen de un futuro deseado, la visión es concreta. De igual 

manera, Mercader (1998) explica que, las metas son de carácter psíquico, 

espiritual o material y, en general, aún sin concientizarlo, se logra la combinación 

de las tres”. 

 

Otra de las competencias personales que debe poseer el director es la 

autorrealización, ésta es definida por Senge (1997) como una necesidad 

fundamental en la adquisición de los propios ideales; es decir, hacer realidad las 

visiones. Por su parte, Acosta (1998) considera que la autorrealización es “la 

aspiración que sentimos para ser mejores, por buscar la excelencia en lo que se 

realice, Es una aspiración que nos motiva. Depende de nuestra voluntad. Es la 
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búsqueda permanente de nuestro propio crecimiento y desarrollo personal”. El 

autocontrol enfatiza en la capacidad que debe tener cualquier persona y, entre 

ellas los directores del manejo equilibrado de su inteligencia emocional. Permite 

además al gerente, unificar las aspiraciones que posee en cada rol que 

desempeña. Mercader (1998) destaca “la presión del trabajo genera cierto nivel 

del saber para dosificarla. De esta forma se puede llegar a niveles controlables, 

los cuales logran resultados parciales que en sumatoria son los resultados de 

vida”. 

 

Derivado de los conceptos que se describieron con anterioridad, los cuales se 

aplicaron en el desarrollo del plan de acción, los resultados obtenidos fueron los 

siguientes: 

 

Los directores manifestaron su compromiso a realizar de forma más eficiente las 

labores directivas, en este sentido Vásquez (2005) señala que las competencias 

gerenciales deben reflejar la conducta que se necesita para el futuro éxito de la 

empresa u organización. Pero éstas deben ser acompañadas por otros factores 

clave como son la misión, la información y la cultura. 

 

Los directores se comprometieron a implementar incentivos pedagógicos en la 

aplicación de nuevas estrategias de enseñanza, se debe recordar que según 

manifiesta Quinn (1995), considera que este rol permite describir a los directores 

como justos con las personas y su equipo, escuchan sus peticiones, exteriorizan 

el aprecio y ofrecen reconocimiento al personal; cuestión que resulta altamente 

gratificante para los subordinados al contar con gerentes con este cúmulo de 

cualidades gerenciales. 

 

Los docentes identifican el rol del director como líder de equipo, al momento de 

delegar funciones, esto se fundamenta en la capacidad de comunicación, que 

significa el intercambio de información, hechos, ideas y significado. De igual 

manera puede utilizarse para coordinar y motivar a las personas. A pesar de las 
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múltiples ventajas que ofrece una comunicación eficaz, no es fácil comunicarse 

debido, entre otras cosas, a las barreras comunicacionales que pueden generarse 

en dicho proceso; afirma Quinn (1995). 

 

Los docentes y directores se comprometen a trabajar en forma conjunto en busca 

de la calidad educativa. En consecuencia, cabe resaltar la necesidad de conjugar 

la calidad humana a través de las competencias personales del gerente educativo 

con las cualidades gerenciales para que al unísono proyecten en sí mismos y en 

el entorno, los conocimientos, habilidades, destrezas, sus capacidades para 

orientar, guiar, planificar, organizar, controlar y liderar su acción gerencial en pro 

de la calidad educativa de las escuelas básicas seleccionadas y que sirvieron de 

espacio para el desarrollo de esta investigación. 
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8. CONCLUSIONES 

 

a. Se estableció el nivel de prevalencia del liderazgo directivo a percepción de los 

docentes, en las escuelas, al tomar en cuenta aspectos directivos, instructivos, 

transformacionales y  delegativos de la jefatura en busca de la calidad 

educativa, para lo cual se realizaron estudios por medio de la aplicación de 

instrumentos de estadística y herramientas del coaching en acompañamiento 

educativo. 

 

b. Se determinó la correlación existente entre las dimensiones  del liderazgo  

directivo y las dimensiones del clima institucional, en las escuelas, al tomar en 

cuenta aspectos directivos, instructivos, transformacionales y  delegativos en 

busca de elevar los niveles de pertinencia y mejora educativa. 

 

c. Se describió por medio de la socialización de los resultados de la investigación, 

la influencia del liderazgo de los directores en el clima organizacional, como 

agente de cambio en el desarrollo de las actividades del proceso de enseñanza 

aprendizaje, visto desde la perspectiva de aspectos directivos, instructivos, 

transformacionales y delegativos. 
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9. PLAN DE SOSTENIBILIDAD 

 

9.1 Titulo 

Innovación institucional, para procesos de desarrollo encaminados al 

fortalecimiento del liderazgo directivo y la mejora del clima organizacional, a partir 

de la aplicación de la política educativa y estándares de calidad. 

 

9.2 Antecedentes 

La importancia de la dirección escolar y del equipo de maestros en la gestión en 

el mejoramiento educativo es reciente. En Guatemala, la educación formal se 

comenzó a expandir sin que el cargo de director experimentase grandes cambios. 

A partir de la Reforma Educativa se consideró que la dirección escolar era muy 

importante en el cambio educativo, al tener en cuenta que las investigaciones 

educativas encontraron que los planteles con mejores resultados educativos 

contaban con el liderazgo de los directores y con su capacidad de orientar el 

trabajo pedagógico de los docentes dentro de la institución. 

 

Luego de los postulados de la Reforma Educativa en el contexto de los procesos 

de descentralización, el cargo del director cobra un lugar central en el ejercicio de 

la administración escolar y en el desarrollo de los proyectos educativos e 

institucionales, el impulso de los gobiernos escolares, las relaciones con el entorno 

y la gestión escolar. Los resultados de la aplicación del plan de acción, reflejan la 

importancia del liderazgo que deben ejercer los directores en la administración de 

las escuelas y en el fortalecimiento del clima organizacional, de aquí radica la 

importancia de plan de sostenibilidad que busca dar seguimiento a las acciones 

ejecutadas en la fase de intervención. 
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9.3 Justificación 

En este contexto dinámico de profundo cambios en la dirección escolar y de 

demandas complejas hacia su labor, el plan de sostenibilidad de innovación 

institucional asume el liderazgo de los directores y apoya su consolidación y 

proyección mediante la constitución de equipos de gestión educativa al interior de 

los planteles para fortalecer el clima organizacional escolar. El plan asume que el 

potencial de cambio y la gestión directiva se dan desde dentro de la institución 

educativa y valora el trabajo intelectual de los maestros como pilares en torno de 

los cuales se da el cambio organizacional. 

 

9.4 Objetivos 

9.4.1 General 

a. Formular acciones sistemáticas previstas para que los procesos generados 

en el plan de sostenibilidad se mantengan, las estructuras organizativas 

consolidadas prosiga, los logros en el aprendizaje perduren y para que en 

general, se institucionalicen diferentes desarrollos alcanzados en la etapa 

de intervención, en busca del mejoramiento en beneficio de los centros 

educativos. 

 

9.4.2 Específicos 

a. Definir y desarrollar procesos de gestión del cambio organizacional. 

b. Concretar el plan de mejoramiento institucional con la participación de 

directivos y docentes de la escuela. 

c. Conformar y consolidar el equipo de gestión responsable de ejecutar y 

evaluar periódicamente el plan de sostenibilidad. 

d. Propiciar conciencia institucional de cambio y mejoramiento continuo, que 

permita definir durante el proceso un plan de sostenibilidad. 

 

9.5 Logros esperados 

9.5.1 Definir y desarrollar un proceso de gestión del cambio organizacional. 
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9.5.2 La concretización de un plan de mejoramiento institucional para el 

primer año con la participación de directivos y docentes de la escuela. 

9.5.3 Conformación y consolidación de un equipo de gestión responsable 

de ejecutar y evaluar periódicamente el plan de sostenibilidad. 

9.5.4 Propiciar conciencia institucional de cambio y mejoramiento continuo 

en los 4 directores y 44 docentes de las escuelas participantes, que 

permita definir durante el proceso un plan de sostenibilidad. 

 

9.6 Metodología 

Se programará una reunión con los directores y docentes para realizar las 

coordinaciones las acciones a implementar, las cuales se derivaron de los 

resultados obtenidos en la etapa de intervención del plan de acción,  en la sesión 

agendada se presentará el plan de sostenibilidad de Innovación institucional, 

dirigida al fortalecimiento del liderazgo directivo, como resultado de la plenaria 

entre directivos y maestros se conformará un comité de monitoreo que verifique 

las condiciones de liderazgo y clima organizacional dentro de los establecimientos 

educativos, para el logro de las actividades de la junta observadora se fijaran las 

dimensiones que se operativizaran, según las funciones asignadas al comité de 

monitoreo. Para que todo el proceso se registre en lo relacionado a avances, se 

diseñaran los instrumentos de monitoreo sobre los avances detectados en relación 

al liderazgo directivo y clima organizacional, así como la detección de 

oportunidades de mejora en busca de la mejora continua. Por último se hará la 

presentación del informe final con logros, dificultades y sugerencias. 
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9.7 Cronograma 

 

Tabla 7. Cronograma de actividades plan de sostenibilidad 

No. ACTIVIDADES 
2019 2020 

S O N D E F M A M J J A S 

1 Reunión  con los directores 
y docentes para realizar 
las coordinaciones las 
acciones a implementar en 
el plan de sostenibilidad. 

             

2 Presentación del plan de 
sostenibilidad de 
Innovación institucional, 
dirigida al fortalecimiento 
del liderazgo directivo. 

             

3 Período vacacional              

4 Conformación de   comité 
de monitoreo para 
verificación de 
cumplimiento del plan de 
sostenibilidad. 

             

5 Fijación las dimensiones a 
operativizar. 

             

6 Diseño  instrumentos de 
monitoreo. 

             

7 Aplicación de 
instrumentos. 

             

8 Tabulación de resultados              

9 Presentación de informe 
final con logros, 
dificultades y sugerencias 

             

Fuente: Elaboración propia 
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9.8 Recursos necesarios 

 

9.8.1 Humanos 

 Director 

 Docentes 

 

9.8.2 Materiales 

 Útiles de oficina 

 Mobiliario y equipo 

 Equipo de computación 

 Edificio escolar 

 

9.9 Evaluación 

 

Tabla 8. Actividades de evaluación del plan de sostenibilidad 

Antes Durante Después 

 Resultados de la 
reunión  con los 
directores y docentes 
para realizar las 
coordinaciones las 
acciones a 
implementar en el 
plan de 
sostenibilidad. 

 

 Presentación del plan 
de sostenibilidad de  
Innovación 
institucional, dirigida 
al fortalecimiento del 
liderazgo directivo. 

 Monitoreo de la comisión para 
verificación de cumplimiento del 
plan de sostenibilidad. 

 

 Operativización de las dimensiones. 
 

 Diseño y aplicación de instrumentos 
para monitoreo. 

 

 Procedimientos en la tabulación de 
los resultados en la aplicación de 
los instrumentos de monitoreo, 
monitoreo sobre el avance de 
cumplimiento del plan de 
sostenibilidad,  

 

 Presentación de informe de avances 
en el proceso. 

 

 Presentación 
de informe 
final con 
logros, 
dificultades y 
sugerencias. 

Fuente: Elaboración propia. 
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10 EXPERIENCIA EXITOSA DE LIDERAZGO EN EL ACOMPAÑAMIENTO 

EDUCATIVO 

 

La descripción de experiencias exitosas se realiza de acuerdo a cada 

establecimiento. 

 

10.1 Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina 

Luego de realizar las actividades programadas en el plan de acción referente al 

liderazgo directivo y el clima organizacional correspondiente al establecimiento 

oficial mencionado, la experiencia sobresaliente motivo de reseña, fue la 

disposición al cambio manifiesta por la directora y docentes, los cambios de 

actitudes observables por parte de la administradora de la escuela y la aceptación 

de los maestros a acoger su responsabilidad; y la redacción del contrato 

pedagógico, en beneficio de la población estudiantil, encaminado a la mejora 

continua. 

 

 

 

 

 

 

 

Fotografía 7. Personal de la Escuela Oficial Rural Mixta Oficial Colinas de 
Minerva Jornada Matutina, participantes en la aplicación del plan de acción sobre 
liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboración propia. 
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10.2 Escuela Oficial Rural Mixta Oficial Urbana Mixta No. 67 Lic. Ricardo 

Castañeda Paganini 

La experiencia exitosa que se logró en el establecimiento descrito fue el 

compromiso expreso del personal encaminado a la mejora continua del 

establecimiento, por medio de la aceptación de su responsabilidad al cambio en el 

ejercicio del liderazgo directivo y las condiciones de clima organizacional, así como 

la suscripción del contrato pedagógico. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Fotografía 8. Personal de la Escuela Oficial Rural Mixta Oficial No. 67 Lic. 
Ricardo Castañeda Paganini, participantes en la aplicación del plan de acción 
sobre liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboración propia 

 
 

10.3 Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C 

Derivado de la aplicación del plan de acción titulado estrategias para desarrollar el 

liderazgo en los directores y mejorar el clima organizacional dentro de las 

escuelas, la experiencia exitosa que se logro fue el entendimiento alcanzado entre 

el director y los docentes, donde se consensua la importancia de ejercer acciones 

encaminadas a la mejora de aspectos directivos y  fortalecimiento de clima 

organizacional, lo que conllevo a la redacción del contrato pedagógico, documento 

que sienta las bases del cambio, y plasma el compromiso de los docentes, en el 

alcance continuo en el perfeccionamiento del proceso de enseñanza aprendizaje. 
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Fotografía 9. Personal de la Escuela Oficial Urbana Mixta No.105 Nimajuyú C, 
participantes en la aplicación del plan de acción sobre liderazgo directivo y el 
clima organizacional. Fuente: Elaboración propia. 

 

10.4 Escuela Oficial Urbana Mixta Urbana Mixta Ramiro de León Carpio 

Jornada Matutina 

Al ejecutar el plan de acción referente al proceso de mejora de estrategias para 

desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar el clima organizacional dentro 

de las escuelas, la experiencia exitosa alcanzada fue la redacción del contrato 

pedagógico, en donde se plasma el compromiso de la directora en ejercer los 

preceptos del liderazgo en la delegación, dirección, transformación e instrucción 

de sus funciones; así como la disposición de los docentes en buscar la mejora 

continua en estrategias de aprendizaje, acciones evaluativas, el fortalecimiento del 

trabajo en equipo y clima organizacional, en beneficio del proceso formativo de los 

alumnos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fotografía 10. Personal de la Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de León 
Carpio Jornada Matutina, participantes en la aplicación del plan de acción sobre 
liderazgo directivo y el clima organizacional. Fuente: Elaboración propia. 
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11 MI EXPERIENCIA EXITOSA EN EL CAMBIO DE ACTITUD DE LOS 

DIRECTORES, EN BUSCA DEL FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO, 

ENCAMINADO A LA MEJORA CONTINUA DENTRO DE LOS 

ESTABLECIMIENTOS EDUCATIVOS 

 

Mi nombre es Erick Antonio Flores Escobar, soy originario de la ciudad capital, 

resido en el municipio de Mixco, en ciudad San Cristóbal.  

 

En 1985 me gradué de maestro de educación primaria, formación que llevé a cabo 

en el Colegio San Sebastián, luego me inscribí en la Universidad de San Carlos 

de Guatemala, específicamente a la Facultad de Ingeniería, derivado a razones 

personales abandoné los estudios de dicha carrera; al pasar los años retomé mis 

estudios en la Facultad de Humanidades donde obtuve el título de licenciatura en 

pedagogía y administración educativa; y en fecha próxima obtendré el título de 

maestría en acompañamiento educativo.  

 

Actualmente laboro en la Universidad de San Carlos de Guatemala, en dos 

unidades académicas, en el Instituto Tecnológico Universitario Guatemala Sur, 

donde me desempeño como docente interino, en los cursos de técnicas de estudio 

e investigación, y redacción de informes, aunado a ser facilitador de las cátedras 

indicadas, soy revisor de trabajos de graduación.  También me desempeño como 

coordinador de la sede de Patzun, Chimaltenango, en la primera cohorte de 

licenciatura dentro del Programa Académico de Desarrollo Profesional Docente. 

En ambos departamentos dentro de la USAC, tengo aproximadamente 8 años de 

laborar. 
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Como labor docente complementaria me desempeño dentro del Ministerio de 

Educación, como catedrático del nivel básico, en el Instituto 20 de octubre ubicado 

en zona 21 de la ciudad capital, en donde tengo 6 años de desempeñarme. 

 

Mi práctica profesional de maestría la realice en cuatro establecimientos del sector 

público, asignados por autoridades del Ministerio de Educación, de acuerdo a las 

necesidades que presentaban; los establecimientos acompañados fueron los 

siguientes: Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina, 

Escuela Oficial Urbana Mixta Ramiro de León Carpio Jornada Matutina, Escuela 

Oficial Urbana Mixta No. 105 Nimajuyú C y Escuela Oficial Urbana Mixta 

Licenciado Ricardo Castañeda Paganini Jornada Vespertina. 

 

El eje que elegí para desarrollar mi práctica profesional fue el de acompañamiento 

a directores, al considerar que es importante reforzar los aspectos de liderazgo de 

los administradores educativo, en beneficio de un adecuado clima organizacional. 

 

Se eligió el tema de acompañamiento a directores, por la importancia de la labor 

directiva dentro de las instituciones educativas, por constituir un eje generador del 

hecho educativo en todas sus dimensiones. 

 

Se decidió abordar el eje temático indicado, de acuerdo a los resultados de la fase 

diagnóstica el cual está orientado al fortalecimiento del liderazgo directivo en la 

mejora del clima organizacional, desde el punto de vista transformacional, 

delegativo, instructucional y directivo 

 

Luego que identifique la problemática en la que intervendría en los 

establecimientos educativos, procedí a plantear los planes de acción, uno para 

cada dos escuelas. 

 

El plan número 1 se tituló, el liderazgo directivo y el clima organizacional; y el segundo 

plan se nombró estrategias para desarrollar el liderazgo en los directores y mejorar 
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el clima organizacional dentro de las escuelas, la meta de ambos planes de 

investigación acción fue que por medio de la aplicación de una guía de observación 

estructurada post estudio, comprobar la mejora en el liderazgo que ejercen los 

cuatro directores de las escuelas participantes; y el clima organizacional que 

experimentan cuarenta y cuatro docentes, en un plazo de dos meses, su puesta 

en marcha se dio a través de la aplicación de diferentes técnicas del coaching, 

como el modelaje, el COC y el uso de diferentes herramientas tecnológicas. 

 

Mis planes de acción no surgieron de la nada, estos están respaldados por 

elementos valiosos de la teoría como por ejemplo: Según lo manifestado por 

Goleman (2013 ) quien indica que el liderazgo escolar, es uno de los factores 

escolares que destaca consistencia en la investigación de escuelas eficaces, 

tiempo de aprendizaje y clima escolar; y Robbins S. (1994) quien afirma que la 

escuela es el espacio institucional que reúne docentes directivos, docentes de 

aula,  alumnos, padres y apoderados con una cultura propia que procura 

aprendizajes significativos. Lo anterior involucra un conjunto de acciones que 

requieren ser conducidas por un líder, director o administrador educacional,  

Mi experiencia exitosa corresponde a la intervención realizada a los directores de 

los establecimientos involucrados en la práctica profesional, el cambio de actitud 

por parte de los directivos, el cual se manifestó en la forma de realizar sus 

actividades a partir de los modelajes realizados; así como en el compromiso 

plasmado en la redacción de los contratos pedagógicos. 

 

Desde el principio  de la intervención se pudo apreciar una variación entre   los 

datos porcentuales al inicio y al final, como se detalla a continuación: Al inicio el 

60% de los directores dedican tiempo a enseñar y capacitar al equipo de 

profesores, el40% de los directores crean incentivos sobre un trabajo bien hecho, 

el 60% de los directores identifican el respeto que debe existir hacia la autoridad 

del establecimiento, el 80% de los directores fortalece el trabajo en equipo para el 

alcance de objetivos institucionales, el 60% de los docentes aprueban la forma de 

transmitir la autoridad por parte de quien ejerce el cargo directivo en la institución, 
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y el 40% difieren sobre la actitud que se muestra ante el incumplimiento de 

expectativas que se proponen en el alcance de objetivos y metas. 

 

Luego que ejecuté los planes de acción, los resultados que se reflejaron en el post 

test fueron los siguientes: el 80% de los directores dedican tiempo a enseñar y 

capacitar al equipo de profesores, el 100% de los directores crean incentivos sobre 

un trabajo bien hecho, el 100% de los directores identifican el respeto que debe 

existir hacia la autoridad del establecimiento, el 100% de los directores fortalece el 

trabajo en equipo para el alcance de objetivos institucionales, el 80% de los 

docentes aprueban la forma de transmitir la autoridad por parte de quien ejerce el 

cargo directivo en la institución, y el 100% aprueban la actitud que se muestra ante 

el incumplimiento de expectativas que se proponen en el alcance de objetivos y 

metas, todo me representa un cambio significativo luego de la ejecución de los 

planes. 

 

Como complemento de los resultados cuantitativos, es importante mencionar que 

en el aspecto cualitativo se manifestaron cambios significativos, el talante 

proactivo de los directores frente a las situaciones que se les presenten, el 

compromiso de los docentes al trabajo colaborativo, la consolidación de un equipo 

conformado por director y docentes encaminado al alcance de los objetivos 

institucionales, y sobre todo el cambio de actitud de los participantes en busca de 

su mejora personal y profesional.  

 

Para el desarrollo de mi experiencia exitosa participaron los directores de las 

escuelas referidas, así como el personal docente de los centros. 

 

Al principio tuve un poco de dificultad para llevar a cabo mis planes de acción 

porque el tiempo de los directores es muy ajustado a las actividades que realizan 

dentro y fuera de los centros educativos, pero gracias a la buena comunicación 

que se mantuvo, se fueron reprogramando hasta alcanzar los resultados descritos. 
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Luego de la intervención los participantes de la misma comprobaron, que al aplicar 

de forma adecuada los principios del liderazgo se optimizan los resultados en los 

procesos que se desarrollan, se logra armonía en el trabajo en equipo, la 

comunicación es más efectiva, y cada quien identifica el rol que debe desempañar 

dentro de la institución. Los directores agradecieron las actividades que se 

realizaron en busca de la mejora continua; y los docentes se comprometieron a 

cambiar actitudes en el camino del cumplimiento de los objetivos del centro. 

 

Para dar seguimiento a los alcances observados en la fase de intervención, deje 

plasmado un plan de sostenibilidad, el cual se tendrá que desarrollar en un plazo 

de un año, con el cumplimiento del mismo lograré que los resultados obtenidos en 

la fase de intervención se perpetúen, y el cambio sea significativo. 

 

El haber desarrollado la intervención dentro de los centros educativos, me genera 

una gran satisfacción, pues al desarrollar las actividades indicadas en los planes 

de acción, logre que los directores visualizaran de diferente forma la manera en 

que el liderazgo se ejerce; al igual que ser partícipe del cambio es significativo, al 

observar que se puede fomentar la disposición a la eliminación de estereotipos, 

que conducen al estancamiento de los procesos administrativos y educativos por 

falta de comunicación, en detrimento de alcanzar la calidad educativa. 

 

Al ejecutar mi práctica profesional; y observar los resultados de mi experiencia 

exitosa, me llevan a reflexionar sobre la importancia del acompañamiento 

educativo, aprendí que es importante ser generadores de cambio dentro de los 

establecimientos educativos, pues los directores y docentes tienen la necesidad 

de ser guiados en el desempeño de sus labores, lo que le permitirá la adquisición 

de herramientas que optimicen su desempeño en beneficio del proceso de 

enseñanza aprendizaje. 
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Fotografía 11. Experiencia exitosa en la presentación de resultados derivados de 
la aplicación del plan acción sobre liderazgo directivo y el clima organizacional, 
en la Escuela Oficial Urbana Mixta Colinas de Minerva Jornada Matutina. 
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13 ANEXOS 

 

a. Guía de observación aplicada en la fase de diagnóstico. 

b. Evidencia fotográfica sobre la aplicación de la Guía estructurada de 

observación. 

c. Link de video donde se evidencia la socialización del plan acción. 

d. Fotografías referentes a la socialización del plan acción. 

e. Documentos que evidencian socialización del plan acción en las escuelas, 

participantes en la práctica docentes. 

f. Link de formulario de pos-test que se aplicó en línea a los participantes. 

g. Hojas de asistencia de participantes en actividades de intervención. 

h. Evaluación de actividades y al acompañante. 
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a. Guía de observación aplicada en la fase de diagnóstico. 
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b. Evidencia fotográfica sobre la aplicación de la Guía estructurada de 

observación. 

 

 

Aplicación de guía diagnóstica a docente de la Escuela Ramiro de León 

 

 

Director de la Escuela Nimajuyú C No. 105, Licenciado José Luís Aguirre, presto a llenar guía de 

estructurada de observación 

 

 

 Docentes de la Escuela Nimajuyú C No. 105, al inicio del proceso de aplicación de guía de 

estructurada de observación diagnóstica 

c. Link de video donde se evidencia la socialización del plan acción. 

https://youtu.be/lSQfZJmuyu0 

 

https://youtu.be/lSQfZJmuyu0
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d. Fotografías referentes a la socialización del plan acción. 

 

 

Socialización plan – acción con Directora de la E.O.U.M. Ramiro de León Carpio J.M. 

 

Socialización plan – acción con Directora de la E.O.U.M. Colinas de Minerva J.M. 

 

Socialización plan – acción con Director de la E.O.U.M. No.105 Nimajuyú C. 

 

Socialización plan – acción con Directora de la E.O.U.M. No. 67 Lic. Ricardo Castañeda 

Paganini. 
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e. Documentos que evidencian socialización del plan acción en las escuelas, 

participantes en la práctica docentes. 
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f. Link de formulario de pos-test que se aplicó en línea a los participantes. 

https://forms.gle/FEQT87qBqW8CoViF9 

https://forms.gle/FEQT87qBqW8CoViF9
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g. Hojas de asistencia de participantes en actividades de intervención. 
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h. Evaluación de actividades y al acompañante. 
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