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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo diseñar, implementar y evaluar una intervención 

psicosocial orientada a fortalecer el liderazgo transformacional y favorecer las percepciones 

del clima organizacional en docentes y directivos de educación media superior. La 

intervención se llevó a cabo en un plantel del subsistema tecnológico agropecuario del 

estado de Morelos, en un contexto caracterizado por la necesidad de mejorar la 

comunicación, la colaboración y el bienestar laboral. Se aplicó un diseño preexperimental 

con mediciones pretest y postest en un solo grupo, reconocido como una alternativa 

metodológica válida en entornos educativos donde no es factible integrar un grupo control, 

pero se requiere evaluar los efectos de una intervención psicosocial en condiciones 

institucionales reales. Para la recolección de datos se emplearon dos instrumentos 

estandarizados: el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) de Bass y Avolio 

(1999), centrado en la dimensión de liderazgo transformacional, y la Escala de Apoyo 

Social derivada de la NOM-035-STPS-2018, utilizada como indicador de la dimensión 

social y relacional del clima organizacional. El análisis estadístico se realizó con IBM SPSS 

Statistics (versión 27), aplicando estadísticos descriptivos, correlaciones de Spearman y la 

prueba de rangos con signo de Wilcoxon. Los resultados mostraron aumentos 

significativos entre el pretest y el postest tanto en liderazgo transformacional (Z = 2.207, p 

= .027, r = .90) como en apoyo social (Z = 2.060, p = .039, r = .84). Además, se identificó 

una correlación positiva y significativa entre apoyo social inicial y liderazgo 

transformacional posterior (ρ = .925, p = .008), lo que sugiere una interacción dinámica 

entre ambas variables dentro del clima organizacional. Los hallazgos indican que las 

intervenciones psicosociales participativas constituyen una estrategia efectiva para 

fortalecer el liderazgo educativo, promover relaciones colaborativas y mejorar el clima 



organizacional en instituciones públicas de educación media superior. No obstante, la 

sostenibilidad de los logros depende del compromiso institucional, la continuidad de las 

acciones formativas y la implementación de procesos de seguimiento. 

Palabras clave: liderazgo transformacional, clima organizacional, apoyo social, 

intervención psicosocial, educación media superior.  

Abstract 

The present study aimed to design, implement, and evaluate a psychosocial intervention 

intended to strengthen transformational leadership and improve perceptions of 

organizational climate among teachers and administrators in upper secondary education. 

The intervention was conducted in an agricultural technological high school in the state of 

Morelos, a context characterized by limited institutional resources, administrative 

workload, and the need to enhance communication, collaboration, and occupational well-

being. A pre-experimental design with a single group and pretest–posttest measurements 

was used, a methodological alternative suitable for educational settings where including a 

control group is not feasible but assessing the effects of an intervention under natural 

institutional conditions is required. Data were collected using two standardized instruments: 

the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X; Bass & Avolio, 1999), restricted to 

the transformational leadership dimension, and the Social Support Scale derived from the 

NOM-035-STPS-2018, used as an indicator of the social and relational dimension of 

organizational climate. Data analysis was performed using IBM SPSS Statistics (Version 

27), applying descriptive statistics, Spearman’s correlation, and the Wilcoxon signed-rank 

test. Results showed significant increases in transformational leadership (Z = 2.207, p = 

.027, r = .90) and social support (Z = 2.060, p = .039, r = .84) after the intervention. 

Additionally, a strong positive association was found between social support at Time 1 and 



transformational leadership at Time 2 (ρ = .925, p = .008), suggesting that higher initial 

perceptions of social support relate to higher subsequent perceptions of transformational 

leadership. These findings indicate that participatory psychosocial interventions may be 

effective for enhancing educational leadership, fostering collaborative relationships, and 

improving organizational climate in public upper-secondary institutions. However, the 

sustainability of these improvements depends on institutional commitment, ongoing 

capacity-building, and continuous follow-up. 

Keywords: transformational leadership, organizational climate, social support, 

psychosocial intervention, upper secondary education.  
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Introducción 
 
Las instituciones de educación media superior enfrentan retos constantes relacionados con 

la gestión del personal docente, la comunicación institucional y el bienestar laboral. Estos 

factores influyen de manera directa en la calidad educativa y en la percepción que los 

trabajadores construyen sobre su clima organizacional. En contextos públicos, como los 

planteles del subsistema tecnológico agropecuario en el estado de Morelos, estas 

condiciones se ven acentuadas por la limitación de recursos, la sobrecarga administrativa y 

las dinámicas jerárquicas que dificultan la colaboración entre directivos y docentes. 

En este marco, el liderazgo transformacional se ha identificado como una estrategia 

clave para fortalecer la motivación, la confianza y el compromiso institucional. Según 

Burns (1978), Bass y Avolio (1994, 2004) y Bass y Riggio (2006), este tipo de liderazgo 

permite que las personas trasciendan intereses individuales y se orienten hacia objetivos 

compartidos, generando cambios positivos tanto a nivel personal como organizacional. En 

el ámbito educativo, su implementación favorece la innovación, la cohesión del equipo 

docente y el desarrollo profesional continuo. 

De forma complementaria, el clima organizacional se concibe como la percepción 

colectiva de los valores, normas, interacciones y condiciones que caracterizan el ambiente 

laboral. Autores como Chiavenato (2005), Juárez y Camacho (2011), Moreira et al. (2022) 

y Cortez (2023) destacan que un clima organizacional saludable promueve la satisfacción, 

la productividad y el sentido de pertenencia del personal. El clima organizacional es un 

constructo amplio y multidimensional; sin embargo, para los fines de esta investigación se 

consideró únicamente la dimensión de apoyo social, entendida como la percepción de 

ayuda, confianza, cooperación y respaldo entre pares y superiores. Esta dimensión, 

derivada de los factores psicosociales establecidos en la NOM-035-STPS-2018, fue 
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seleccionada por su relación directa con los procesos de colaboración y bienestar en el 

trabajo, y se emplea como indicador válido del componente social del clima organizacional. 

Desde una perspectiva psicosocial, esta investigación integra ambos conceptos con el 

propósito de responder a las necesidades observadas en un plantel de educación media 

superior del subsistema tecnológico agropecuario. La intervención se diseñó bajo 

un enfoque preexperimental con mediciones pretest y postest en un solo grupo, 

metodología reconocida como adecuada cuando no es posible conformar un grupo control, 

pero se busca evaluar cambios en condiciones institucionales reales. El propósito de esta 

intervención fue fortalecer competencias de liderazgo transformacional y mejorar las 

percepciones relativas al componente social del clima organizacional mediante un proceso 

participativo de reflexión, diálogo y colaboración entre docentes y directivos. 

En conjunto, el estudio aporta evidencia empírica sobre la utilidad de las intervenciones 

psicosociales en el ámbito educativo, subrayando la importancia del liderazgo 

transformacional como herramienta de cambio institucional. Asimismo, ofrece una 

propuesta replicable para otros contextos con características similares, contribuyendo al 

bienestar docente y al fortalecimiento de relaciones laborales colaborativas dentro de 

instituciones públicas de educación media superior. 

Capitulo 1.- Liderazgo transformacional 

1.1 Liderazgo transformacional  

El liderazgo ha sido adoptado en el ámbito educativo como un eje clave para la 

transformación institucional, pues incide directamente en la cultura organizacional, el 

bienestar docente, la innovación pedagógica y el rendimiento académico (Viteri, 2024). 

Desde la década de 1980, este tipo de liderazgo ha sido moldeado por propuestas que 

equilibran la eficacia operativa con la creación de climas laborales saludables, mediante el 
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desarrollo de capacidades estratégicas que alinean decisiones y metas institucionales (De 

León et al., 2024; Duitama, 2017).  

En este proceso, el liderazgo dejó de concebirse únicamente como una función de 

autoridad, para entenderse como un elemento clave en la mejora de las organizaciones. En 

el ámbito educativo, este cambio ha impulsado la transición hacia entornos colaborativos, 

innovadores y centrados en el desarrollo humano. En este contexto, el liderazgo 

transformacional ha cobrado especial relevancia por su capacidad para generar procesos de 

mejora sostenibles, fortalecer la cohesión institucional y fomentar la implicación activa del 

personal docente y directivo (Salazar et al., 2025). 

Este modelo ha sido ampliamente reconocido como herramienta eficaz para liderar 

procesos de cambio en instituciones educativas, ya que permite integrar objetivos 

colectivos educativos con el desarrollo personal de los actores escolares (Bass y Avolio, 

1994; Burns, 1978). A diferencia de otras formas de liderazgo, el transformacional se 

enfoca en generar un impacto profundo y duradero en la cultura organizacional, a través de 

la inspiración, la visión compartida y la atención a las necesidades individuales del personal 

(Bass y Riggio, 2006).  

Tirado y Heredia (2022) destacan que este modelo resulta especialmente útil en 

contextos educativos porque promueve la motivación docente, fortalece el compromiso 

profesional y permite replantear dinámicas institucionales desde una perspectiva más 

humana. Este enfoque se articula con la visión de liderazgo orientado al bienestar de la 

comunidad educativa, el cual promueve entornos seguros, participativos y orientados a la 

mejora continua (Gamorra, 2023; Juárez & Tamayo, 2024). 

Durante la pandemia por COVID-19, el liderazgo transformacional adquirió especial 

relevancia, al demostrar su capacidad para sostener comunidades escolares resilientes y 
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promover ambientes de aprendizaje significativos en condiciones adversas (Quiñones & 

Espíritu, 2023). Esto evidenció la necesidad de liderazgos sensibles al contexto 

sociocultural, capaces de promover la participación y la cohesión incluso en escenarios de 

incertidumbre (Sánchez et al., 2024). 

En esta línea, Molina et al., (2024) señalan que el liderazgo transformacional contribuye 

a construir relaciones escolares basadas en la empatía, la confianza y el compromiso 

compartido. En México, la evidencia muestra además que este tipo de liderazgo funciona 

como un moderador frente a los efectos del estrés laboral, atenuando su impacto en el 

desempeño docente y favoreciendo un clima organizacional más equilibrado (Echerri et al., 

2019).  

En esta investigación, el liderazgo transformacional se considera un eje central debido a 

su impacto en la cohesión institucional y el bienestar del personal escolar. Su análisis 

mediante un diseño preexperimental permite evaluar cambios en condiciones reales de 

trabajo, bajo dinámicas naturales del plantel. 

1.2. Concepto de liderazgo en el ámbito psicosocial 

Barker (2001, como se citó en Juárez, 2015) define el liderazgo como un proceso 

interactivo entre líderes y seguidores. Desde esta perspectiva, el liderazgo implica guiar, 

motivar y organizar el camino hacia objetivos colectivos. Parra (2011) enfatiza que la 

legitimidad del líder surge cuando el grupo reconoce en él o ella las capacidades necesarias 

para atender sus necesidades e intereses. 

En el ámbito psicosocial, el liderazgo transformacional se entiende como un proceso que 

influye no solo en los resultados institucionales, sino también en la calidad de las relaciones 

laborales. Esto es fundamental en contextos escolares, donde las interacciones cotidianas 
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influyen en la salud emocional del personal docente y en su sentido de pertenencia 

(Chiavenato, 2005; Ramírez & Llanos, 2024). 

Pazos (2021) señala que un estilo de liderazgo orientado al acompañamiento, la escucha 

activa y la participación contribuye a prevenir el síndrome de burnout docente. En esta 

misma línea, estudios recientes evidencian que el liderazgo transformacional promueve 

climas laborales más saludables y reduce los efectos negativos del estrés (Hernández et al., 

2023; Haugan & Eriksson, 2021). 

El liderazgo también se relaciona con el concepto de sentido de coherencia, planteado 

por Antonovsky (1987), entendido como la capacidad de comprender, manejar y dar 

sentido al entorno laboral. Un liderazgo claro, congruente y participativo fortalece ese 

sentido de coherencia, lo cual incrementa la motivación y el compromiso institucional. 

1.3. Aportaciones teóricas 

El liderazgo transformacional en esta investigación se fundamenta en los aportes de Burns 

(1978) y Bass y Avolio (1985, 1991, 1994). Burns (1978) introdujo el concepto al 

diferenciarlo del liderazgo transaccional. Mientras este último se basa en el intercambio de 

recompensas, el liderazgo transformacional se sustenta en valores, ideales y aspiraciones 

colectivas. El líder transformacional eleva la motivación, la ética y la moral del grupo, 

promoviendo un crecimiento mutuo. 

Más tarde, Bass (1985) operacionalizó el modelo en cuatro dimensiones: 

Influencia idealizada: capacidad de inspirar y actuar como modelo (Cajamarca et al., 

2024). Motivación inspiradora: comunicación de una visión clara y significativa (Bass & 

Avolio, 1994). Estimulación intelectual: promoción del pensamiento crítico y la 

creatividad. Consideración individualizada: atención personal a necesidades y fortalezas de 

cada miembro (García, 2011). 
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Bass y Avolio (1991) ampliaron este enfoque mediante el Full Range Leadership Model, 

que integra los estilos transformacional, transaccional y laissez-faire, permitiendo una 

evaluación más completa del liderazgo en organizaciones complejas. 

En esta tesis, dichas dimensiones constituyen la base del MLQ-5X, instrumento utilizado 

para evaluar el liderazgo transformacional en docentes y directivos dentro del diseño 

preexperimental. 

1.4 Modelo: liderazgo transformacional 

En esta investigación, el liderazgo transformacional se define operacionalmente conforme 

al modelo de Bass y Avolio (1994). El MLQ-5X permitió evaluar los niveles percibidos de 

influencia idealizada, motivación inspiradora, estimulación intelectual y consideración 

individualizada antes y después de la intervención psicosocial. 

Este modelo se eligió por su sólida validez en la medición de factores relacionales que 

inciden en el clima organizacional, particularmente en su dimensión de apoyo social, 

entendida como cooperación, reconocimiento y acompañamiento entre miembros de la 

comunidad educativa (Moreira et al., 2022). 

No obstante, el modelo presenta limitaciones cuando se aplica en contextos educativos 

reales. Entornos jerárquicos rígidos, estructuras centralizadas y falta de formación en 

liderazgo pedagógico pueden dificultar su implementación efectiva (Hunt, 1999; Molina, 

2023). Asimismo, la sobrecarga administrativa y el desgaste emocional afectan la 

capacidad de los directivos para sostener prácticas transformacionales (Yaránga et al., 

2023). 

El uso del MLQ-5X también implica limitaciones metodológicas, ya que se basa en 

autoevaluaciones, las cuales pueden reflejar percepciones idealizadas más que prácticas 
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observadas (Ramírez & Llanos, 2024). Sin embargo, sigue siendo uno de los instrumentos 

más robustos para evaluar este constructo en instituciones educativas. 

1.5. Intervenciones en Liderazgo Transformacional en instituciones educativas 

La evidencia empírica muestra que el liderazgo transformacional puede implementarse 

mediante intervenciones diseñadas para fortalecer el trabajo colaborativo, mejorar la 

comunicación interna y promover el bienestar docente. 

En una revisión sistemática reciente, Salazar et al. (2025) analizaron 13 estudios 

realizados entre 2020 y 2024 y encontraron que las intervenciones basadas en este modelo 

generan mejoras consistentes en: Clima organizacional, especialmente en apoyo social y 

colaboración. Gestión institucional, promoviendo transparencia y apertura al cambio. 

Desempeño docente, incrementando creatividad, motivación y participación. 

Estas intervenciones incluyen programas de capacitación directiva, talleres 

participativos, mentorías entre docentes y acciones orientadas a fortalecer la comunicación 

institucional. 

En consecuencia, el liderazgo transformacional se presenta como una estrategia clave 

para fortalecer la calidad educativa y promover prácticas sostenibles en instituciones 

públicas de educación media superior. 

Capítulo 2. Clima Organizacional 

2.1. Clima Organizacional 

Comprender el clima organizacional implica reconocer que las instituciones educativas son 

sistemas sociales donde las interacciones cotidianas moldean la percepción colectiva del 

ambiente laboral. Desde esta visión, el clima no es un atributo fijo, sino una construcción 

social que emerge de las relaciones humanas, los estilos de liderazgo, la comunicación, la 
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estructura organizacional y la forma en que se gestionan los logros y los conflictos 

(Chiavenato, 2005; Cortez, 2023; Reséndez et al., 2019). 

Chiavenato (2005) señala que una organización solo existe cuando las personas se 

comunican, colaboran y comparten propósitos comunes, por lo que el clima organizacional 

se convierte en un indicador fundamental de su funcionamiento interno. En esta misma 

línea, Barrera (2023) considera que el clima es un reflejo de la “salud institucional”, ya que 

expresa la calidad de las interacciones y la capacidad de adaptación colectiva. 

Moreira et al. (2022) añaden que el clima organizacional opera como un mediador entre 

la cultura institucional y el comportamiento de los miembros, influyendo directamente en 

su motivación, sentido de pertenencia y satisfacción laboral. 

Desde un enfoque psicosocial, Juárez y Camacho (2011) proponen que las 

organizaciones deben comprenderse tanto por su estructura como por su filosofía, políticas 

y directrices administrativas, enfatizando la centralidad del componente humano. Esta 

visión permite entender el clima organizacional como un fenómeno estructural-relacional 

que combina factores objetivos (normas, procesos, roles) y subjetivos (percepciones, 

emociones y expectativas). 

Nota metodológica: Dado que el clima organizacional constituye un constructo complejo 

y multidimensional, en esta investigación se optó por evaluar únicamente su dimensión 

social-relacional a través de la Escala de Apoyo Social de la NOM-035-STPS-2018. Esta 

decisión no implica equiparar el apoyo social con el clima organizacional en su totalidad, 

sino utilizarlo como un indicador parcial congruente con los objetivos y alcances del diseño 

preexperimental. La justificación conceptual y metodológica de esta elección se expone en 

el capítulo de Método y se discute posteriormente en función de los resultados obtenidos. 

2.2. Conceptualización: Clima Organizacional 
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Chiavenato (2005) define el clima como el ambiente interno percibido por los miembros de 

una organización, estrechamente vinculado con su motivación. Dicho ambiente influye en 

las emociones, el desempeño, la conducta y el compromiso laboral. 

Cortez (2023) lo describe como un conjunto de características relativamente estables del 

entorno laboral, percibidas colectivamente y capaces de influir en la conducta. 

Choquehuahua et al. (2023) subrayan que el clima organizacional es dinámico, pues se 

construye a partir de prácticas cotidianas, la comunicación, la participación y las formas de 

liderazgo. 

García (2006, como se citó en Juárez, 2015) distingue tres perspectivas para analizar el 

clima: Estructural: reglas, políticas, estilos administrativos. Individual: percepciones y 

experiencias personales. Interaccionista: relación entre condiciones objetivas y significados 

subjetivos. Esta última resulta especialmente útil en contextos educativos, donde las 

interacciones determinan buena parte del bienestar docente (Sagredo & Castelló, 2019). En 

la región, se han documentado riesgos psicosociales como sobrecarga administrativa y falta 

de reconocimiento, los cuales deterioran el clima organizacional (Monroy & Juárez, 2019). 

2.3. Modelo Situacional o Contingencial de Clima Organizacional   

El enfoque situacional, propuesto por Chiavenato (2005), sostiene que el clima surge de la 

interacción entre: condiciones del puesto, estructura organizacional, características 

individuales. 

Desde este modelo, el clima se entiende como una respuesta adaptativa al contexto, lo 

cual implica que las experiencias del personal pueden variar según los recursos disponibles, 

el estilo de liderazgo y los cambios institucionales. 

Desde una perspectiva psicológica, factores como percepción de control, 

reconocimiento, autoestima laboral y sentido de pertenencia influyen directamente en la 
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motivación y el compromiso (Escanio, 2023). Integrar ambos enfoques permite comprender 

el clima como un fenómeno tanto estructural como relacional, especialmente relevante en 

instituciones educativas donde la interacción y la cooperación son elementos 

fundamentales. 

2.4. Factores que influyen en el clima organizacional 

Numerosos factores intervienen en la configuración del clima en instituciones educativas. 

Entre los más relevantes se encuentran: 

2.4.1. Liderazgo como elemento central 

El estilo de liderazgo influye en la comunicación, la coordinación, la motivación y la 

cohesión del equipo. Un liderazgo constructivo puede fortalecer el compromiso 

institucional; por el contrario, estilos autoritarios o pasivos pueden generar desmotivación 

(Bass & Avolio, 1994; Chiavenato, 2005; Molina, 2023). 

2.4.2. Comunicación efectiva y trabajo en equipo organizacional 

La comunicación es el mecanismo que construye significados compartidos y permite 

coordinar acciones. Su calidad depende de la claridad, el canal, la retroalimentación y la 

gestión de ruido comunicacional (Chiavenato, 2005). En educación, la comunicación 

favorece la transparencia y el trabajo colaborativo (Moreira et al., 2022). 

2.4.3. Administración de recursos  

La gestión adecuada de recursos humanos, materiales y tecnológicos mejora el desempeño 

institucional y la calidad educativa (Pazos, 2021). 

2.4.4. Apoyo Social 

El apoyo social se entiende como la red de ayuda entre colegas y directivos que ofrece 

respaldo emocional, instrumental e informativo (García et al., 2022). Reduce el estrés, 

fortalece la cohesión escolar y previene el burnout (Ruvalcaba & Gallegos, 2019). 
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2.4.5. Reconocimiento y valoración profesional 

El reconocimiento profesional incrementa la satisfacción laboral, refuerza la identidad 

profesional y favorece la motivación (Cortez, 2023). 

2.4.6. Participación en la toma de decisiones 

La participación en la toma de decisiones incrementa la corresponsabilidad y el sentido de 

pertenencia (Flores & Herrera, 2025). 

2.4.7. Oportunidades de desarrollo profesional 

Oportunidades formativas como cursos, talleres o posgrados refuerzan la percepción de 

apoyo institucional y mejoran el clima (Moreira, 2022). 

En suma, estos factores interactúan y determinan la percepción del clima organizacional. 

Su gestión estratégica es clave para construir entornos escolares saludables. 

2.5. Principales dimensiones del clima organizacional 

Las dimensiones del clima organizacional varían según el enfoque teórico. Chiavenato 

(2005) destaca dimensiones vinculadas con la motivación: políticas institucionales, estilo 

de dirección, condiciones físicas, relaciones humanas y desarrollo. Zamora et al. (2025) 

identifican cinco dimensiones clave para el ámbito educativo: satisfacción laboral, 

liderazgo, motivación, desempeño docente y compromiso institucional. 

Moreira (2022) enfatiza que el clima es dinámico y se nutre de la comunicación, la 

participación, el reconocimiento y el apoyo emocional, los cuales influyen en la justicia 

percibida y la disposición al cambio. 

En síntesis, estas dimensiones permiten explicar cómo las condiciones internas afectan 

el funcionamiento escolar y el bienestar del personal. 

2.6. Relación entre liderazgo transformacional y clima organizacional   
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La evidencia indica que el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el 

clima organizacional en múltiples contextos educativos (Echerri et al., 2019; Olaya, 2024). 

Este estilo de liderazgo potencia la colaboración, la confianza, la motivación y la cohesión 

institucional (Cortez, 2023; Cajamarca et al., 2024). 

Sin embargo, la relación entre ambos conceptos no es unidireccional ni automática; 

depende del contexto institucional, la estructura y los recursos disponibles. Cuando el 

liderazgo es congruente y participativo, el clima tiende a fortalecerse; cuando es 

inconsistente, centralista o autoritario, puede generar estrés y desgaste (Monroy & Juárez, 

2019). 

2.7. Apoyo social y su relación con el clima organizacional   

El apoyo social comprende los recursos emocionales, instrumentales e informativos que los 

miembros reciben de colegas y superiores. La literatura muestra consistentemente que el 

apoyo social: protege contra el burnout, reduce el estrés laboral, incrementa satisfacción y 

bienestar, fortalece la cohesión y resiliencia institucional (Caamaño et al., 2025; Jiménez et 

al., 2022; Pereira & Yáber, 2022; Torres & Espino, 2021). 

Estudios internacionales y latinoamericanos evidencian que altos niveles de apoyo social 

se asocian con mayor satisfacción laboral (Jiménez et al., 2012) y funcionan como 

amortiguadores de condiciones adversas como sobrecarga administrativa o falta de 

reconocimiento. 

En esta tesis, el apoyo social se emplea como un indicador específico del componente 

social-relacional del clima organizacional, coherente con la NOM-035-STPS-2018 y 

congruente con el enfoque psicosocial del estudio. 

Capítulo 3. Contexto Psicosocial de  

una Institución de Educación Media Superior Tecnológica Agropecuaria  
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Toda institución educativa opera dentro de un contexto social, económico, cultural y 

ambiental que influye en sus dinámicas internas. Por ello, el análisis del contexto 

psicosocial constituye un elemento fundamental para comprender los procesos de liderazgo 

y clima organizacional que forman parte de esta investigación. Considerar el entorno 

municipal, el modelo educativo del subsistema y las características del plantel permite 

situar el estudio en un marco realista y coherente con las condiciones donde se desarrollan 

las prácticas educativas (Chiavenato, 2005; Juárez y Camacho, 2011; SEP, 2020). 

En América Latina, distintos estudios han documentado cómo factores como la 

sobrecarga administrativa, la falta de reconocimiento, las exigencias burocráticas y la 

presión por indicadores inciden en riesgos psicosociales que afectan la salud docente y 

deterioran el clima institucional (Monroy y Juárez, 2019). Estas condiciones son 

especialmente relevantes para planteles tecnológicos agropecuarios ubicados en regiones 

rurales o semiurbanas, donde se combinan retos sociales con exigencias propias del modelo 

educativo. 

3.1. Entorno socioeconómico y cultural del municipio 

3.1.1. Ubicación geográfica 

El municipio de Huitzilac se localiza al noroeste del estado de Morelos y forma parte de la 

Zona Metropolitana de Cuernavaca. Su superficie es de 189.1 km² (3.9% del territorio 

estatal), con altitudes entre 1,800 y 3,700 msnm, características del Eje Neovolcánico 

Transversal (INEGI, 2020; COESPO, 2022). Colinda con Tlalpan y Ocuilan al norte; con 

Tepoztlán al este; con Cuernavaca al sur; y con Tianguistenco y Ocuilan al oeste. La región 

integra la Sierra del Chichinautzin, un corredor biológico decretado Área Natural Protegida 

desde 1988, fundamental para la recarga hídrica, la conservación forestal y la regulación 

climática (COESPO, 2022). 
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Esta ubicación estratégica (entre zonas urbanas y áreas naturales protegidas) influye en 

los usos de suelo, las actividades económicas y, consecuentemente, en las dinámicas 

educativas del municipio. 

3.1.2. Condiciones socioeconómicas, culturales y demográficas 

De acuerdo con el Censo 2020, Huitzilac cuenta con 24,515 habitantes, de los cuales 51.1% 

son mujeres y 48.9% hombres. Más del 50% de la población tiene entre 0 y 29 años, lo que 

implica retos en cobertura educativa e inserción laboral (INEGI, 2020). 

CONEVAL (2020) reporta que el 46.3% de la población vive en situación de pobreza y 

9.3% en pobreza extrema; 38.3% presenta carencias en salud, seguridad social y 

alimentación. Estas condiciones generan barreras para la permanencia escolar, el acceso a 

materiales y el aprovechamiento educativo. 

En lo cultural, el 2.22% de la población habla náhuatl y el 1.7% se reconoce 

afrodescendiente (INEGI, 2020). Las prácticas comunitarias vinculadas a la agricultura, el 

comercio y el aprovechamiento forestal conforman parte integral de la identidad local. El 

29% de los hogares tiene jefatura femenina, lo cual influye en dinámicas familiares, 

participación comunitaria y trayectorias educativas (COESPO, 2022). 

3.1.3. Problemáticas sociales que influyen en el ámbito educativo  

La inseguridad constituye una de las problemáticas más sensibles del municipio. El 

SESNSP (2021) registró 504 delitos en 2020, un incremento del 4.56% respecto al año 

anterior. La presencia de robo, violencia familiar y delitos contra la propiedad genera 

desconfianza social y afecta la asistencia y permanencia escolar. 

Si bien la actividad agrícola y forestal representa una fuente importante de empleo, 

generalmente se trata de trabajos temporales y de bajos ingresos (INEGI, 2019; OIT, 2021). 

La pobreza y las carencias sociales repercuten directamente en los recursos disponibles para 
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la educación: transporte, materiales, uniformes y continuidad escolar (CONEVAL, 2020; 

UNESCO, 2021). 

Este panorama evidencia la necesidad de estilos de liderazgo escolar capaces de generar 

climas resilientes y de mitigar los efectos de un entorno social adverso (CONEVAL, 2020; 

SEP, 2020). 

3.2. El Modelo Educativo de la Educación Media Superior Tecnológica Agropecuaria 

La Educación Media Superior Tecnológica Agropecuaria articula formación académica y 

técnica vinculada al sector productivo bajo la coordinación de la DGETAyCM. Ofrece 

formación bivalente: certificado de bachillerato y título de técnico profesional, opción 

estratégica para comunidades rurales por su doble puerta de empleabilidad y continuidad 

académica (DGETAyCM, 2015; SEP, 2022). 

3.2.1. Marco Normativo  

3.2.1.1. Secretaría de Educación Pública (SEP) 

La EMS se rige por el Artículo 3° Constitucional y la Ley General de Educación, que 

establecen principios de obligatoriedad, equidad, inclusión, excelencia y desarrollo integral 

(DOF, 2025; SEP, 2020). 

3.2.1.2 Dirección General de Educación Tecnológica Agropecuaria y Ciencias del 

Mar (DGETAyCM) 

La DGETAyCM coordina planteles agropecuarios, forestales, acuícolas y marítimos con el 

objetivo de formar técnicos competentes en ámbitos académicos, tecnológicos y humanistas 

(DGETAyCM, 2020). 

3.2.1.3 Nueva Escuela Mexicana (NEM) 

La NEM propone una educación integral con enfoque humanista, socioemocional, 

incluyente y con perspectiva de género, articulando formación técnica con desarrollo 

sostenible (SEP, 2020). 
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3.2.2. Particularidades de los Centros de Bachilleratos Tecnológicos Agropecuarios  

(CBTA) 

Los CBTA combinan talleres, laboratorios, unidades de producción y formación teórica. 

En Morelos, aunque solo el 20.9% de los planteles son tecnológicos federales, concentran 

el 48.6% de la matrícula estatal, evidenciando su pertinencia social (MEJOREDU, 2021). 

3.2.3. Retos y alcances del modelo educativo 

Persisten retos como abandono escolar, financiamiento limitado, infraestructura 

insuficiente y sobrecarga docente (COPEEMS, 2018; MEJOREDU, 2021). Sin embargo, 

estos desafíos impulsan procesos de profesionalización, participación docente e innovación 

educativa. 

3.3. El CBTA No. 154: características institucionales 

3.3.1. Historia y misión del plantel  

El CBTA 154 “Belisario Domínguez Palencia” fue creado en septiembre de 1982 dentro de 

la entonces DGETA (hoy DGETAYCM), bajo SEMS-SEP. Ubicado en Huitzilac, Morelos, 

integra la red nacional de planteles de bachillerato tecnológico, concebido como opción 

bivalente para estudios superiores o inserción laboral (Cruz y Egido, 2014; SEP, 2020). 

Su misión es ofrecer EMS de calidad, fomentar innovación, emprendimiento y 

liderazgo, y brindas capacitación y asistencia técnica a la comunidad, en sintonía con la 

orientación social del subsistema  (Cruz y Egido, 2014; SEP, 2020). 

3.3.2. Infraestructura, Recursos Materiales y Tecnológicos 

El diseño del subsistema integra talleres y laboratorios, parcelas didácticas y espacios de 

práctica para vincular teoría y práctica en agricultura, ganadería y agroindustria (Cruz y 

Egido, 2014). En el CBTA 154 hay aulas, laboratorios de ciencias, talleres de ofimática, 

espacios tecnológicos, inverdaderos, planta purificadora, parcelas, olla de captación pluvial 
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y talleres agroindustriales. El mantenimiento y actualizxación de equipamiento constituyen 

un desafío permanente (Ibarrola, 2020; Cruz y Egido; 2014).  

3.3.3. Matrícula, Personal Docente y Administrativo 

El plantel atiende aprox. 539 estudiantes en Huitzilac, con presencia en Tepoztlán y 

Jiutepec; en total, supera 700 estudiantes. La plantilla se compone de 56 docentes y 26 

administrativos, con equilibrio entre funciones académicas y de apoyo. A nivel nacional, 

los planteles de DGETAyCM concentran alta matrícula relativa por su pertinencia en zonas 

rurales/semirurales (MEJOREDU, 2021; Cruz y Egido, 2014). 

3.4. Condiciones Psicosociales en la Institución 

Las condiciones psicosociales del CBTA 154 incluyen estilos de liderazgo, apoyo social, 

procesos de comunicación, formas de convivencia y la presencia de factores de 

riesgo/protección que inciden en bienestar y desempeño (Chiavenato, 2005; Juárez y 

Camacho, 2011; SEP, 2020). 

3.4.1. Dinámicas de convivencia entre docentes, directivos y estudiantes 

La convivencia se da en espacios formativos productivos y comunitarios. Coexistencia 

colaboración y trabajo en equipo con tensiones por sobrecarga, presión administrativa y 

atención a la diversidad sociocultural del estudiantado. El entorno municipal también 

permea la vida escolar (Chiavenato, 2005; Juárez y Camacho, 2011). 

3.4.2. Retos en liderazgo, comunicación y clima organizacional 

Docentes enfrentan actualización permanente, evaluaciones (USICAMM) y gestión de la 

diversidad, con potencial desgaste (Ibarrola, 2020; SEP, 2022). Directivos sostienen calidad 

académica con recursos limitados y lineamientos estrictos, lo que restringe innovación y 

dificulta generar ambientes saludables (MEJOREDU, 2021; Juárez y Camacho, 2011). 
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Fortalecer canales de comunicación, relaciones colaborativas y un clima positivo eleva 

satisfacción y eficacia organizacional (Pazos, 2021; Ramírez y Llanos, 2024). 

3.4.3. Factores de riesgo y de protección psicosocial 

Entre los riesgos: deserción, presión por programas, desgaste emocional y tensiones por 

inseguridad. Entre los factores de protección: misión institucional, compromiso docente, 

participación equilibrada de género en funciones y proyectos productivos que vinculan 

escuela y comunidad. Estos últimos fortalecen resiliencia y bienestar colectivo  

(Antonovsky, 1987; Haugan y Eriksson, 2021; MEJOREDU, 2021; SEP, 2020; SESNSP, 

2021). 

3.4.4. El Papel del Sindicalismo en la vida institucional 

El SNTE incide en condiciones laborales y en la gestión institucional, pudiendo operar 

como protección psicosocial (respaldo ante evaluaciones y conflictos) o como fuente de 

tensión cuando hay divergencias con directrices institucionales. Su influencia es clave para 

comprender convivencia, toma de decisiones y clima (Juárez y Camacho, 2011; SEP y 

CNDH, 2022; SNTE, 2023). 

3.5. Relevancia del contexto para la Investigación   

3.5.1. Conexión entre las condiciones psicosociales y el liderazgo transformacional  

Las condiciones descritas en el contexto institucional demandan que docentes y directivos 

cuenten con competencias tanto técnicas como socioemocionales para afrontar los desafíos 

cotidianos del trabajo escolar. En escenarios donde confluyen sobrecarga administrativa, 

tensiones relacionales, recursos limitados y presiones externas, el liderazgo 

transformacional adquiere un papel estratégico. Este estilo de liderazgo favorece la 

motivación, la confianza y el sentido de compromiso, además de fortalecer la cohesión 

organizacional y promover un clima colaborativo orientado simultáneamente al bienestar 
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del personal y al logro de los objetivos educativos (Bass & Avolio, 2004; Parra, 2011; 

Ramírez & Llanos, 2024). 

Su énfasis en la inspiración, el acompañamiento y la participación lo convierte en un 

recurso especialmente pertinente para contextos vulnerables o con necesidades de 

reconfiguración de la cultura institucional. 

3.5.2.Contexto Psicosocial del CBTA 154 

El CBTA 154 constituye un escenario particularmente adecuado para analizar la relación 

entre liderazgo transformacional y clima organizacional. La combinación de desafíos como 

la deserción escolar, la sobrecarga de trabajo, las tensiones administrativas y la misión 

institucional de ofrecer una formación integral en un entorno rural crea un “laboratorio 

natural” donde es posible observar cómo el liderazgo influye en las dinámicas de 

convivencia y en la construcción del clima laboral. 

Comprender estas interacciones permite identificar áreas de oportunidad para diseñar 

intervenciones que fortalezcan la resiliencia institucional, mejoren la comunicación y 

contribuyan al establecimiento de un clima más colaborativo y saludable (Juárez & 

Camacho, 2011; MEJOREDU, 2021; SEP, 2020). 

En síntesis, el análisis del contexto del CBTA 154 muestra que los factores sociales, 

económicos, culturales y organizacionales configuran de manera directa las prácticas de 

liderazgo y la percepción del clima organizacional. Este diagnóstico contextual constituye 

la base para la intervención psicosocial presentada en el capítulo siguiente, orientada a 

fortalecer el bienestar, la cohesión institucional y la calidad educativa (Chiavenato, 2005; 

SEP, 2020; Ramírez & Llanos, 2024). 

Capítulo 4. Intervención Psicosocial en Instituciones Educativas  

4.1. Intervención Psicosocial   
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La intervención psicosocial se concibe como una estrategia institucional orientada a 

modificar los procesos de interacción social que influyen en el bienestar individual y 

colectivo. Desde esta perspectiva, las intervenciones buscan transformar dinámicas, 

prácticas y estructuras que sostienen problemáticas sociales como desigualdad, violencia, 

estrés laboral, falta de cohesión o deterioro de la convivencia (Bausela, 2010). 

Hernández y Varela (2001) plantean que la intervención psicosocial implica el estudio y 

la implementación de acciones dirigidas a modificar procesos de interacción con el fin de 

contribuir a la solución de problemas sociales y promover el bienestar. En la misma línea, 

Montero (2006) señala que estas intervenciones deben orientarse hacia la transformación 

crítica y participativa de las realidades comunitarias, promoviendo procesos 

emancipadores. 

En el ámbito educativo, la intervención psicosocial no solo impacta el bienestar del 

profesorado y del alumnado, sino que también se relaciona con el rendimiento académico, 

dado que éste depende de factores emocionales, sociales y contextuales que configuran el 

ambiente escolar (Artunduaga, 2024; Navarro, 2003). 

4.2. Tipos de Intervenciones Psicosociales 

Las intervenciones psicosociales en educación pueden dirigirse a estudiantes, docentes o a 

toda la comunidad escolar. 

Por un lado, las intervenciones psicopedagógicas se centran en el desarrollo cognitivo, 

emocional y social del estudiantado, favoreciendo la comunicación, la cohesión grupal y la 

prevención de dificultades socioemocionales (Franklin et al., 2017; González, 2018). 

En contraste, las intervenciones psicosociales dirigidas al personal escolar reconocen 

que las condiciones de trabajo, las relaciones laborales y el bienestar docente influyen 

directamente en la calidad educativa. Estas intervenciones ayudan a reducir estrés, 
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fortalecer vínculos interpersonales, mejorar la comunicación y promover la resiliencia y el 

liderazgo en el contexto escolar (Anaya et al., 2021; Rodríguez, 2023). 

En conjunto, las intervenciones en el ámbito educativo representan un recurso 

estratégico para fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar el clima organizacional 

en instituciones de educación media superior. 

4.3. Intervenciones Psicosociales en el Ámbito Educativo 

Las intervenciones psicosociales en la escuela desempeñan un papel esencial para 

promover convivencia, bienestar socioemocional y prevención de riesgos psicosociales 

derivados de la labor docente (Montero, 2006; Rodríguez, 2023). Pueden tomar la forma de 

talleres, acompañamiento institucional, programas socioemocionales o asesorías (Franklin 

et al., 2017). 

Montero (2006) y Garbanzo (2016) advierten que estas intervenciones deben evitar 

soluciones superficiales y apostar por enfoques críticos orientados a transformar dinámicas 

estructurales que reproducen desigualdades. Asimismo, investigaciones muestran que el 

clima organizacional influye directamente en el desempeño docente y en la calidad de vida 

laboral (Anaya et al., 2021; Sandoval et al., 2013). 

Desde esta perspectiva, las intervenciones psicosociales constituyen una oportunidad 

para consolidar estilos de liderazgo transformacional que impulsen cohesión institucional y 

climas laborales saludables. 

4.4. Clasificación de las Intervenciones basadas en Modelos de Orientación Educativa 

La orientación educativa puede desarrollarse a través de distintos modelos que aportan 

perspectivas complementarias a la labor docente. González (2018) señala que estos 

modelos permiten estructurar las intervenciones según los objetivos perseguidos, ya sea en 

la prevención, el desarrollo de habilidades o la innovación institucional. 
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Uno de ellos es el modelo de programas, el cual busca la prevención y el desarrollo de 

habilidades de grupo, promoviendo la participación activa de docentes y estudiantes. Este 

modelo resulta útil para fortalecer el liderazgo colaborativo en las instituciones (Franklin et 

al., 2017). Por otro lado, el modelo educativo-constructivista se orienta a la mejora continua 

de la escuela a través de la reflexión crítica y el trabajo participativo. Su potencial para 

impulsar el liderazgo transformacional radica en que motiva la toma de decisiones 

compartidas y la corresponsabilidad de los actores escolares (González, 2018). 

El modelo tecnológico, en cambio, se vincula a la integración de habilidades digitales, 

que favorecen la innovación pedagógica y el aprendizaje autónomo. Al promover nuevas 

formas de enseñanza y gestión educativa, contribuye también al desarrollo de un liderazgo 

pedagógico más flexible y adaptado a los cambios contemporáneos (Camacho et al., 2020). 

Finalmente, el modelo clínico, es más cercano a la atención terapéutica, aporta al 

acompañamiento emocional, aunque su conexión con el liderazgo educativo es limitada 

(González, 2018). 

Estos modelos de orientación educativa, aunque diversos en su aplicación, aportan 

elementos valiosos para fortalecer la práctica docente y el acompañamiento institucional. 

En el marco de esta investigación, su relevancia radica en que ofrecen caminos para 

consolidar un liderazgo transformacional y para generar climas organizacionales más 

colaborativos y sostenibles. 

4.5. Desafíos en la implementación de intervenciones psicosociales 

La implementación enfrenta múltiples dificultades: escasa formación continua, falta de 

recursos, rigidez organizacional, resistencia al cambio y fuerte carga burocrática (Anaya et 

al., 2021; Baldeón et al., 2023). 
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De ahí la necesidad de programas de formación directiva y docente que fortalezcan la 

colaboración y la actualización permanente (Franklin et al., 2017; Garbanzo, 2016). La 

resiliencia docente emerge como un factor clave para sostener el desempeño en contextos 

adversos (Salvo et al., 2025). 

También se ha documentado la relación entre factores psicosociales y desgaste 

emocional en el profesorado, lo que subraya la urgencia de atender estas variables en las 

instituciones educativas (Anaya et al., 2021). 

Reconocer estos desafíos permite diseñar intervenciones contextualizadas capaces de 

fortalecer el liderazgo transformacional y promover climas laborales saludables. 

4.6. Intervenciones psicosociales y su impacto en el clima organizacional en contextos 

educativos  

La adaptación al contexto específico y la integración de diferentes modelos aumentan la 

eficacia de una intervención. Las herramientas tecnológicas facilitan diagnósticos y 

seguimiento (Camacho et al., 2020). De igual forma, las estrategias integrales permiten 

atender tanto a individuos como a la organización, favoreciendo el bienestar colectivo 

(Espinosa, 2022). 

Intervenciones basadas en mindfulness, resiliencia o enfoques cognitivo-conductuales 

han demostrado reducir estrés y mejorar el bienestar docente (Holland & Brooks, 2022; 

Salvo et al., 2025). Sin embargo, su efectividad depende del acompañamiento institucional 

y de condiciones organizacionales que faciliten el cambio (Anaya et al., 2021; Baldeón et 

al., 2023). 

Aunque existe evidencia sobre la relación entre liderazgo y clima organizacional, aún 

son escasos los estudios que integran intervenciones psicosociales en educación media 

superior. Esto refuerza la relevancia de diseñar estrategias adaptadas al entorno escolar que 
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potencien el liderazgo transformacional y mejoren el clima institucional (Garbanzo, 2016; 

Sandoval et al., 2013). 

En este sentido, la intervención psicosocial implementada en este estudio se enmarca en 

un diseño preexperimental, al evaluar cambios en las percepciones de liderazgo 

transformacional y clima organizacional bajo condiciones naturales del entorno escolar. 

Esto fortalece la validez ecológica y la aplicabilidad práctica de los resultados en 

instituciones públicas de educación media superior. 

Capítulo 5. Intervención Psicosocial para fortalecer el Liderazgo Transformacional y 

Clima Organizacional para Docentes y Directivos de Instituciones Educativas de EMS 

5.1. Planteamiento del problema 

En la Educación Media Superior (EMS), los docentes y directivos desempeñan un papel 

estratégico para el logro de la calidad educativa, pues su liderazgo y la gestión institucional 

influyen directamente en el rendimiento académico, la motivación docente y el 

funcionamiento organizacional (SEP, 2017). Sin embargo, las estadísticas nacionales 

muestran desafíos persistentes: para el ciclo 2023–2024, aunque la EMS alcanzó una 

cobertura de 81.1%, la eficiencia terminal fue de 72.9%, la tasa de terminación de 58.9% y 

el abandono escolar de 11.2%, con una reprobación del 12.2% (SEP, 2024). Estas cifras 

evidencian la necesidad de fortalecer las competencias de liderazgo y las condiciones 

organizacionales que favorezcan la permanencia y el aprovechamiento académico. 

Las instituciones educativas continúan enfrentando problemáticas asociadas a estilos de 

liderazgo centralizados, climas organizacionales deteriorados, sobrecarga administrativa y 

dinámicas jerárquicas que generan tensión, estrés y desmotivación entre el personal 

(Chiavenato, 2005; Cortez, 2023; Moreira et al., 2022). En América Latina, la evidencia 

indica que los riesgos psicosociales derivados de la práctica docente (sobrecarga, presión 
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por indicadores, falta de reconocimiento) afectan tanto la salud del profesorado como la 

percepción del clima institucional (Monroy y Juárez, 2019). 

A pesar de que la SEMS ha impulsado lineamientos para la mejora continua, en la 

práctica persisten limitaciones: resistencia al cambio, alta rotación directiva, exceso de 

carga burocrática y escasa formación continua (SEMS, 2018; González, 2018; Herrera et 

al., 2025). Estos factores dificultan tanto la implementación de innovaciones como la 

consolidación de procesos de mejora institucional. 

La literatura señala que la resistencia al cambio constituye un obstáculo significativo. 

Merino (2019) encontró una relación inversa entre resistencia y desempeño docente, 

mientras que en México, Castillo (2025) documentó que la falta de autonomía, la escasa 

participación en el diseño curricular y la percepción negativa hacia las innovaciones 

educativas repercuten en los esfuerzos de transformación escolar. 

Paralelamente, las investigaciones muestran que el liderazgo transformacional favorece 

la motivación intrínseca, el compromiso y la cohesión institucional, al promover una visión 

compartida orientada al desarrollo humano y organizacional (Bass, 1990; Burns, 1978; 

Viteri, 2024). Asimismo, un clima organizacional positivo contribuye a la satisfacción 

laboral, la colaboración y la eficacia institucional, mientras que climas deteriorados 

incrementan el desgaste emocional y el riesgo de burnout (Antonovsky, 1987; Cortez, 

2023; Pazos, 2021). 

De igual forma, intervenciones psicosociales basadas en estrategias como mindfulness, 

resiliencia o programas de fortalecimiento socioemocional han mostrado eficacia para 

reducir estrés y mejorar la salud ocupacional del personal educativo (Chi et al., 2023; 

Martínez y Mantilla, 2024; Rodríguez, 2023). No obstante, su efectividad depende del 
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contexto organizacional, los recursos disponibles y el acompañamiento institucional 

(Gómez et al., 2024; Flores y Contreras, 2022). 

A la luz de este panorama, se vuelve prioritario diseñar intervenciones psicosociales 

contextualizadas que fortalezcan el liderazgo transformacional y consoliden climas 

organizacionales saludables en la EMS, especialmente en planteles como los Centros de 

Bachillerato Tecnológico Agropecuario, donde convergen condiciones rurales, retos 

estructurales y exigencias académicas específicas (SEMS, 2018; Ramírez y Llanos, 2024). 

5.2. Justificación 

El liderazgo educativo constituye un factor decisivo para garantizar la eficacia institucional 

y el logro de los objetivos académicos (Bass y Riggio, 2006; Parra, 2011). En los planteles 

de Educación Media Superior Tecnológica Agropecuaria, donde las condiciones de trabajo 

suelen incluir escasez de recursos, alta exigencia administrativa y demandas crecientes de 

profesionalización, el fortalecimiento del liderazgo transformacional resulta esencial para 

promover ambientes laborales saludables, colaborativos y orientados a la mejora continua 

(Chiavenato, 2005; Moreira et al., 2022). 

La presente intervención se justifica por su contribución a: 

Fortalecer competencias de liderazgo transformacional: El liderazgo transformacional 

favorece el compromiso organizacional, la motivación docente, la innovación y la cohesión 

institucional, aspectos indispensables para el cumplimiento de metas en planteles de EMS 

(Bass, 1990; Haugan y Eriksson, 2021; Viteri, 2024). 

Mejorar el clima organizacional: Un clima positivo promueve satisfacción laboral, 

bienestar emocional y desempeño, mientras que un clima negativo incrementa el estrés y la 

desmotivación (Cortez, 2023; Moreira et al., 2022; Zamora et al., 2025). 
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Atender un vacío en la literatura: Aunque existen numerosas investigaciones sobre 

liderazgo y clima, son pocos los estudios que integran intervenciones psicosociales 

aplicadas a planteles de EMS en México (Rodríguez, 2023; Herrera et al., 2025). Este 

trabajo contribuye a cubrir este vacío mediante un diseño contextualizado, viable y 

sostenible. 

Generar evidencia útil para la toma de decisiones: Los resultados podrán orientar 

políticas institucionales de formación continua, fortalecimiento directivo y estrategias de 

bienestar docente (SEMS, 2018; Chi et al., 2023). 

5.2.1. Pregunta de investigación 

¿Cuál es el efecto de una intervención psicosocial en el fortalecimiento del liderazgo 

transformacional y la mejora del clima organizacional percibido por docentes y directivos 

de un CBTA en Morelos? 

5.2.2. Hipótesis 

 H₁. La intervención psicosocial produce efectos significativos en los niveles de liderazgo 

transformacional y en las dimensiones del clima organizacional percibido por docentes y 

directivos de un CBTA en Morelos. 

Ho. La intervención psicosocial no produce efectos significativos en los niveles de 

liderazgo transformacional ni en las dimensiones del clima organizacional percibido por 

docentes y directivos de un CBTA en Morelos. 

5.2.3. Objetivos 

5.2.3.1. General 

Analizar el efecto de una intervención psicosocial en el fortalecimiento del liderazgo 

transformacional y en la mejora del clima organizacional percibido por docentes y 

directivos de un CBTA en Morelos.  
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5.2.3.2. Específicos 

1. Evaluar los niveles de liderazgo transformacional percibido por docentes y 

directivos antes y después de la intervención psicosocial en un CBTA en Morelos. 

2. Describir las características del clima organizacional percibido por docentes y 

directivos antes y después de la intervención psicosocial en un CBTA en Morelos. 

3. Analizar la relación entre los niveles de liderazgo transformacional y las 

dimensiones del clima organizacional en un CBTA en Morelos. 

5.3. Método 

5.3.1. Diseño 

El presente estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo con un diseño 

cuasiexperimental de tipo pretest y postest sin grupo control, orientado a evaluar los efectos 

de una intervención psicosocial sobre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en docentes y directivos de un Centro de Bachillerato Tecnológico 

Agropecuario (CBTA) del estado de Morelos. 

Este tipo de diseño resulta apropiado cuando no es posible asignar aleatoriamente a los 

participantes ni conformar grupos equivalentes, pero se busca identificar los efectos de una 

intervención en condiciones reales (Hernández, S., y Mendoza T., 2018, Fernández y 

Baptista, 2023). En el ámbito educativo, permite mantener la validez ecológica de los 

resultados, al respetar la estructura institucional y las dinámicas propias del contexto 

(Montero y León, 2007). 

La aplicación de mediciones antes y después de la intervención facilitó la comparación 

de los cambios obtenidos, controlando parcialmente las diferencias individuales y 

garantizando la consistencia de los resultados. En consecuencia, el diseño 

cuasiexperimental se consideró el más adecuado para valorar los efectos de la intervención 
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psicosocial implementada, equilibrando el rigor metodológico con la viabilidad práctica y 

ética del entorno escolar.  

5.3.2. Participantes  

Participaron nueve personas en total: siete docentes (cuatro mujeres y tres hombres) y dos 

directivos (una mujer y un hombre) pertenecientes a un plantel de educación media superior 

del subsistema tecnológico agropecuario, ubicado en el estado de Morelos. Todos se 

encontraban en activo durante los semestres 2024-1, 2024-2 y 2025-1. 

5.3.2.1 Criterios de inclusión  

Docentes de base y en servicio activo durante los semestres 2024-1, 2024-2 y 2025-1, 

así como directivos en funciones en el mismo plantel durante los últimos seis meses previos 

a la aplicación de la intervención.  

5.3.2.2 Criterios de exclusión  

Docentes próximos a jubilarse (retiro en los próximos 12 meses), con permisos 

especiales, descarga académica o sin asignación para impartir clases debido a incapacidad 

laboral o motivos similares. También se excluyeron aquellos que ocupaban una plaza como 

técnico docente sin funciones directas de docencia o gestión académica. 

5.3.3 Instrumentos y técnicas  

A continuación se presenta la Tabla 1, donde se muestra la operacionalización de las 

variables del estudio. Se describen las definiciones conceptuales, los instrumentos 

seleccionados, sus dimensiones, así como la validez, confiabilidad y rangos de aplicación:  

Variable Conceptualización Instrumento Dimensiones / 
Objetivo 

Validez y 
confiabilidad Rango / Escala 

Liderazgo 
transformacional 

El liderazgo transformacional 
del docente implica el desarrollo 
de competencias de un líder 
eficaz que promueve 
aprendizajes significativos en 
los estudiantes, impulsa el 
cambio y la innovación en las 
instituciones educativas, y 

Cuestionario 
MLQ-5X de 
Bass y Avolio 
(1999), 
validado en 
México. 

Influencia idealizada, 
motivación 
inspiracional, 
estimulación 
intelectual y 
consideración 
individualizada. 

Alfa de Cronbach 
= .887 

Rango: 12 a 60. 
Escala tipo Likert 
de 5 puntos:  
1 = Nunca,  
2 = Casi nunca,  
3 = Algunas veces, 
4 = Casi siempre,  
5 = Siempre. 
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Variable Conceptualización Instrumento Dimensiones / 
Objetivo 

Validez y 
confiabilidad Rango / Escala 

conforma grupos de trabajo 
capaces de sostener la 
coherencia de visiones, 
motivaciones y compromisos de 
sus integrantes. 

Clima 
organizacional 

Percepciones del ambiente 
organizacional configurado por 
valores, actitudes y opiniones 
personales de los empleados, así 
como variables resultantes como 
satisfacción y productividad, 
influenciadas por factores del 
entorno. Sus manifestaciones se 
observan en la satisfacción 
laboral y la productividad. 

Escala de 
Apoyo Social 
de la NOM-
035-STPS-
2018. 

Apoyo social: 
acciones para 
mejorar las 
relaciones sociales en 
el trabajo, 
promoviendo el 
apoyo mutuo en la 
solución de 
problemas entre 
trabajadores y 
superiores. 

Alfa de Cronbach 
= .91 

Rango: 0 a 48. 
Escala tipo Likert 
de 5 puntos:  
0 = Nunca,  
1 = Casi nunca,  
2 = Algunas veces, 
3 = Casi siempre,  
4 = Siempre. 

 

5.4 Consideraciones éticas  

Durante el desarrollo del proyecto se atendieron los lieamientos éticos establecidos en el 

Código de Ética de las y los Psicólogos Mexicanos (Federación Nacional de Colegios, 

Sociedad y Asociaciones de Psicólogos de México, A. C. [FENAPSIME], 2018). De 

acuerdo al art. 49, se empleó un lenguaje profesional y al mismo tiempo comprensible para  

los receptores de los servicios. Asimismo, se comunicaron de manera clara los alcances y 

las limitaciones de los procedimientos y de los datos obtenidos a través de los instrumentos 

aplicados, en concordancia con lo señalado en el artículo 25 del mismo código 

(FENAPSIME, 2018).  

Adicionalmente, el proyecto fue sometido y aprobado por el Comité de Ética en 

Investigación (CEI) del Centro de Investigación Transdisciplinar en Psicología de la 

Universidad Autónoma del Estado de Morelos, con el número de oficio 

CITPsi/CEI/06/2024 y número de protocolo: 180424-116, (véase Anexo 1). Este aval 

garantiza la protección de la dignidad, los derechos, la seguridad y el bienestar de todos los 
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participantes actuales o potenciales, en concordancia con las disposiciones internacionales 

de la Asociación Médica Mundial (2024) y los criterios del CEI (2023). 

En suma, la investigación cumplió con los principios éticos necesarios para asegurar la 

validez científica y el respeto a las personas involucradas, condiciones indispensables para 

el análisis del liderazgo transformacional y el clima organizacional en instituciones 

educativas.  

5.5 Procedimiento 

5.5.1. Gestión y operatividad 

El proceso inició con una invitación formal emitida por el Departamento de Vinculación 

del plantel participante, dirigida a los responsables del estudio, para colaborar en 

actividades institucionales relacionadas con “Factores Psicosociales en Áreas Laborales o 

Estudiantiles” (véase Anexo 2). 

A partir de esta invitación, se solicitó al director del plantel la autorización para disponer 

de espacios institucionales y programar actividades con docentes y directivos vinculadas al 

proyecto “Liderazgo transformacional y clima organizacional en docentes y directivos de 

Educación Media Superior”, especificando que la investigación pertenece a la Facultad de 

Psicología de la Universidad Autónoma del Estado de Morelos (véase Anexo 3). Esta 

gestión inicial garantizó la apertura institucional necesaria para la implementación de la 

intervención. 

5.5.2. Logística para la Aplicación de la Intervención  

Una vez obtenidos los permisos institucionales y el aval ético del Comité de Ética en 

Investigación, se procedió a estructurar el diseño metodológico de la intervención. Para 

ello, se realizó una reunión de coordinación con el equipo directivo del plantel con el fin de 
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planificar y calendarizar cada etapa del proceso, así como definir los espacios, tiempos y 

condiciones operativas acordes con la dinámica de la institución. 

Posteriormente, se llevó a cabo la aplicación del pretest, correspondiente a los 

instrumentos de evaluación diagnóstica, en modalidad presencial. Previamente, cada 

participante recibió información detallada sobre el estudio y firmó el consentimiento 

informado (véase Anexo 4). Esta fase diagnóstica proporcionó insumos esenciales para 

ajustar y contextualizar la intervención, asegurando su pertinencia para las necesidades 

específicas del plantel. 

5.5.3. Desarrollo de la intervención  

La intervención se diseñó a partir de los resultados obtenidos en el pretest y mediante un 

proceso de planeación participativa con docentes y directivos. Esta planeación incluyó: 

definición de objetivos específicos, selección de contenidos, calendarización de sesiones, 

determinación de recursos, materiales y formatos de trabajo, y establecimiento de 

condiciones logísticas (espacios, tiempos y dinámica institucional). 

Asimismo, se incorporaron momentos de pausa activa y coffee break para favorecer un 

ambiente de aprendizaje colaborativo, flexible y cómodo (véase Anexo 5). 

La intervención se estructuró en tres bloques temáticos: 

Bloque 1.- Desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional.  

Enfocado en fortalecer competencias relacionadas con la motivación, la construcción de 

una visión compartida y el trabajo colaborativo. Su propósito fue promover prácticas de 

liderazgo orientadas al acompañamiento, la inspiración y la cohesión del personal. 

Bloque 2.- Fortalecimiento de la comunicación efectiva y del clima organizacional.  
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Incluyó estrategias para potenciar la comunicación asertiva, la escucha activa y el diálogo 

horizontal, resaltando su impacto en la mejora del clima organizacional y en las relaciones 

interpersonales dentro del plantel. 

Bloque 3.- Gestión colaborativa de recursos.  

Se abordaron herramientas para optimizar el uso de los recursos institucionales mediante 

una matriz de estrategias participativas. Este bloque buscó promover una administración 

más eficiente, corresponsable y adaptada a las necesidades del plantel. 

Durante la implementación, docentes y directivos participaron activamente en 

actividades como análisis de casos, dinámicas grupales y ejercicios de reflexión guiada. La 

intervención se desarrolló en un ambiente que favoreció la confianza, la cooperación y la 

apertura al cambio, condiciones esenciales para fortalecer el liderazgo transformacional y 

consolidar un clima organizacional positivo. 

Capítulo 6. Fases de la intervención psicosocial 

El presente capítulo describe las fases que integraron la intervención psicosocial 

implementada en un plantel de educación media superior del subsistema tecnológico 

agropecuario en el estado de Morelos. Estas fases se organizaron cronológicamente en tres 

momentos: (a) la aplicación del pre-test, que permitió establecer la línea base diagnóstica; 

(b) la implementación de la intervención psicosocial; y (c) la aplicación del post-test, con el 

propósito de identificar los cambios ocurridos en las variables de estudio. 

Cabe señalar que, aunque el pre-test contó con n = 9 participantes, los análisis 

inferenciales y comparativos entre pre-test y post-test se realizaron únicamente con los seis 

participantes que completaron ambas mediciones, siguiendo los lineamientos 

metodológicos para estudios con medidas repetidas (Field, 2018; Hernández et al., 2018). 

6.1. Fase 1: Pre-test 
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6.1.1 Objetivo 

Conocer los niveles iniciales de liderazgo transformacional y apoyo social percibidos por 

los docentes y directivos de un plantel de educación media superior del subsistema 

tecnológico agropecuario, ubicado en el estado de Morelos. Esta información constituyó la 

base para diseñar la intervención psicosocial. 

6.1.2. Participantes  

En la fase diagnóstica participaron nueve integrantes del plantel: siete docentes (cuatro 

mujeres y tres hombres) y dos directivos (una mujer y un hombre). Todos se encontraban 

en funciones durante los semestres 2024-1, 2024-2 y 2025-1. Este conjunto representa la 

totalidad de la población disponible al momento de la primera medición. 

6.1.3. Procedimiento para la aplicación del pre-test 

La evaluación diagnóstica se llevó a cabo de forma presencial en el plantel. Se aplicaron 

dos instrumentos estandarizados: el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) de 

Bass y Avolio (1999), validado en población mexicana; y la Escala de Apoyo Social de la 

NOM-035-STPS-2018. En el MLQ-5X se utilizaron exclusivamente las dimensiones del 

liderazgo transformacional (influencia idealizada, motivación inspiracional, estimulación 

intelectual y consideración individualizada), evaluadas mediante una escala Likert de cinco 

puntos (1 = nunca, 5 = siempre), con confiabilidad reportada de α = .887. La Escala de 

Apoyo Social evalúa la calidad del apoyo entre compañeros y superiores, utilizando una 

escala Likert de cinco puntos (0 = nunca, 4 = siempre), con confiabilidad de α = .91. 

Previo a la aplicación, los participantes firmaron un consentimiento informado donde se 

establecieron los objetivos del estudio, la voluntariedad, la confidencialidad y el derecho a 

retirarse. Durante la aplicación se brindaron indicaciones homogéneas y se resolvieron 

dudas para garantizar respuestas auténticas. Los instrumentos se respondieron de manera 
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simultánea en un espacio designado por la institución. Posteriormente, los datos fueron 

codificados y procesados en IBM SPSS Statistics (versión 27), constituyendo la línea base 

diagnóstica que orientó el diseño de la intervención. 

6.1.4. Análisis  

Aunque en la fase inicial participaron nueve integrantes del plantel, únicamente seis de 

ellos completaron tanto el pre-test como el post-test. Por esta razón, los análisis 

descriptivos y las pruebas inferenciales se realizaron exclusivamente con estos seis casos 

completos, a fin de garantizar la comparabilidad entre mediciones y la consistencia 

metodológica propia de los estudios con datos pareados.  

6.1.5. Descripción de los participantes  

Los estadísticos descriptivos del liderazgo transformacional (TLT) y del apoyo social 

(TAS) obtenidos en el pre-test se presentan en la Tabla 1. En el caso del liderazgo 

transformacional, los seis participantes registraron una media de 21.67 puntos y una 

mediana de 22.50, con valores que oscilaron entre 2 y 34. La desviación estándar de 10.97 

indica una variabilidad considerable en las percepciones iniciales, lo que sugiere que 

algunos participantes identifican prácticas de liderazgo transformacional con mayor 

claridad que otros. 

Respecto al apoyo social, la media fue de 9.00 puntos, con una mediana de 9.50 y un 

rango de 4 a 14. La desviación estándar de 3.28 muestra una dispersión moderada, lo que 

indica que, aunque existen diferencias entre los participantes, las percepciones son más 

homogéneas en comparación con el liderazgo transformacional. 

En conjunto, los descriptivos evidencian que antes de la intervención el plantel 

presentaba niveles bajos a moderados de liderazgo transformacional y un nivel moderado 
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de apoyo social, configurando un punto de partida útil para evaluar los efectos de la 

intervención psicosocial. 

6.1.6. Resultados del pre-test 

Los resultados descriptivos se presentan en la Tabla 1. 

Tabla 1  

Estadísticos descriptivos del liderazgo transformacional (TLT) y apoyo social (TAS) en el pre-test. 

Variable N válido Media Mediana Desv. Estándar Mínimo Máximo 

TLT 6 21.67 22.50 10.97 2 24 

TAS 6 9.00 9.00 3.29 4 14 

Nota. TLT = Total de Liderazgo Transformacional; TAS = Total de Apoyo Social. Elaboración propia 

utilizando los datos obtenidos en SPSS. 

6.1.6.1. Interpretación  

Los resultados descriptivos del pre-test muestran que el liderazgo transformacional presenta 

una amplia variabilidad entre los participantes, con puntuaciones que van desde niveles 

muy bajos hasta niveles moderados. La media y la mediana relativamente bajas indican 

que, en general, las prácticas asociadas al liderazgo transformacional no están 

suficientemente consolidadas en el plantel. Esta dispersión sugiere que algunos docentes 

perciben elementos del liderazgo transformacional en su entorno laboral, mientras que otros 

no los identifican en absoluto, lo cual refleja una falta de homogeneidad en las dinámicas 

de liderazgo. 

En cuanto al apoyo social, los valores observados se ubican en un nivel moderado y 

muestran menor dispersión que el liderazgo transformacional. Esto indica que, aunque 

existen diferencias entre los participantes, la mayoría coincide en una percepción 

intermedia del apoyo brindado por colegas y directivos. Estos resultados sugieren que las 
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relaciones laborales muestran cierta estabilidad, pero aún requieren fortalecimiento para 

consolidar un clima organizacional más positivo. 

En conjunto, ambas variables evidencian un escenario institucional con áreas de 

oportunidad relevantes tanto en el ejercicio del liderazgo como en las dinámicas de apoyo 

social, lo que justifica la necesidad y pertinencia de la intervención psicosocial 

implementada. 

6.1.6.2. Correlación entre liderazgo transformacional y apoyo social  

Con el propósito de analizar la relación entre las dos variables principales del estudio en la 

fase diagnóstica, se aplicó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, adecuado para 

muestras pequeñas y distribuciones no paramétricas. Los resultados se presentan en la 

Tabla 2. 

6.1.6.3. Interpretación  

Los resultados del análisis correlacional muestran una relación positiva fuerte y 

significativa entre el liderazgo transformacional (TLT) y el apoyo social (TAS) (ρ = .853, p 

= .031). Esta asociación indica que, en la medición inicial, quienes percibieron mayores 

niveles de liderazgo transformacional también reportaron un mayor apoyo social dentro del 

plantel. 

Tabla 2.  

Correlación de Spearman entre el liderazgo transformacional (TLT) y el apoyo social (TAS) 
 

Variable ρ Spearman p N 

 

TLT-TAS 
 

.853* 
 

.031 
 

6 

 

Nota. TLT = Total de Liderazgo Transformacional; TAS = Total de Apoyo Social. ρ = coeficiente de Spearman. p < 
.01. 
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La magnitud del coeficiente sugiere que ambas variables se comportan de manera 

consistente entre los participantes, lo que refuerza la idea de que prácticas de liderazgo 

centradas en la motivación, la guía y la consideración hacia el personal tienden a 

relacionarse con interacciones laborales más colaborativas y un clima organizacional más 

favorable. 

Aunque el tamaño de la muestra es reducido, la fuerza de la correlación aporta un 

insumo relevante para comprender la dinámica institucional previa a la intervención y 

respalda la pertinencia de trabajar simultáneamente en el desarrollo del liderazgo y en el 

fortalecimiento del apoyo social. 

6.1.7. Conclusiones del pre-test  

Los resultados del pre-test muestran que el liderazgo transformacional se encuentra en 

niveles bajos a moderados y con una alta variabilidad entre los participantes, lo que 

evidencia prácticas de liderazgo poco consistentes dentro del plantel. En cuanto al apoyo 

social, las puntuaciones reflejan niveles moderados y mayor homogeneidad, aunque aún 

con áreas de oportunidad para fortalecer las relaciones de colaboración. 

La correlación significativa entre ambas variables confirma que, a mayor percepción de 

liderazgo transformacional, mayor es también la percepción de apoyo social. Este 

panorama inicial permitió identificar necesidades claras en ambos ámbitos y sirvió como 

línea base para orientar la intervención psicosocial implementada. 

6.2. Intervención psicosocial (fase intermedia) 

La fase intermedia consistió en la implementación de la intervención psicosocial diseñada a 

partir de los resultados obtenidos en el pre-test. Su propósito fue fortalecer las 

competencias asociadas al liderazgo transformacional y mejorar las percepciones del apoyo 

social entre docentes y directivos del plantel. 
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La intervención se estructuró con base en dos referentes teóricos: el modelo de liderazgo 

transformacional de Bass y Avolio (1990), que enfatiza la influencia idealizada, la 

motivación inspiradora, la estimulación intelectual y la consideración individualizada; y el 

modelo situacional del clima organizacional, que plantea que las prácticas de liderazgo 

deben adaptarse a las características y necesidades específicas del contexto institucional 

(Chiavenato, 2005). La combinación de ambos modelos permitió orientar la intervención 

hacia el desarrollo de prácticas de liderazgo coherentes con las condiciones reales del 

plantel. 

Las actividades se llevaron a cabo mediante sesiones participativas que incluyeron 

análisis de casos, dinámicas colaborativas, ejercicios de reflexión guiada y estrategias 

orientadas a fortalecer la comunicación, el trabajo en equipo y la gestión conjunta de 

recursos. Durante esta fase, los participantes se involucraron activamente en las actividades 

programadas, lo que permitió generar un ambiente de diálogo, confianza y compromiso. 

Esta fase constituyó el puente entre el diagnóstico inicial y la evaluación posterior, al 

brindar las condiciones necesarias para favorecer los cambios en las percepciones de 

liderazgo y apoyo social que posteriormente serían valorados en el post-test. 

6.3. Fase 2: post-test 

La fase final correspondió a la aplicación del post-test, realizada un mes después de 

concluida la intervención psicosocial. El propósito de esta etapa fue identificar los cambios 

en las percepciones de liderazgo transformacional y apoyo social, comparando los 

resultados con los obtenidos en la medición inicial. 

La evaluación se efectuó de manera presencial en el plantel, bajo condiciones 

equivalentes a las del pre-test, a fin de asegurar la comparabilidad de los datos. En esta 

medición participaron seis integrantes del personal docente y directivo, quienes también 
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habían completado la primera evaluación. La reducción en el número de participantes se 

debió a ausencias justificadas, sin que ello afectara la consistencia del análisis, ya que las 

pruebas inferenciales requieren pares completos de datos por persona. 

Para esta etapa se emplearon los mismos instrumentos: el MLQ-5X en su dimensión de 

liderazgo transformacional y la Escala de Apoyo Social de la NOM-035-STPS-2018. 

Ambos instrumentos mantuvieron su estructura, formato y condiciones de aplicación, 

garantizando la coherencia metodológica entre las dos mediciones. 

Los datos obtenidos en el post-test permitieron evaluar los cambios en ambas variables, 

así como realizar comparaciones mediante pruebas no paramétricas. Los resultados 

descriptivos, correlacionales e inferenciales de esta etapa se presentan en los apartados 

siguientes. 

6.3.1 Descripción de los participantes 

Los estadísticos descriptivos correspondientes al liderazgo transformacional (TLTX) y al 

apoyo social (TASS) obtenidos en el post-test se presentan en la Tabla 3. En el caso del 

liderazgo transformacional, los seis participantes registraron una media de 32.00 puntos y 

una mediana del mismo valor, con puntuaciones que variaron entre 15 y 44. La desviación 

estándar de 9.85 señala una dispersión moderada, pero menor que la observada en el pre-

test, lo que indica una mayor concentración de percepciones positivas después de la 

intervención. 

En cuanto al apoyo social, la media fue de 12.83 y la mediana de 13.00, con un rango de 

6 a 19 puntos. La desviación estándar de 4.53 muestra una variabilidad moderada y mayor 

homogeneidad entre los participantes. En comparación con la medición inicial, los puntajes 

reflejan un incremento generalizado en la percepción del apoyo social dentro del plantel. 

6.3.2 Variables de estudio 
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Tabla 3  

Estadísticos descriptivos del liderazgo transformacional (TLTX) y apoyo social (TASS) en el post-test. 

 

Variable N válido Media Mediana Desv. Estándar Mínimo Máximo 

TLT 6 32.00 32.00 9.85 15 44 

TAS 6 12.83 13.00 4.53 6 19 

Nota. TLTX = Total de Liderazgo Transformacional (post-test); TASS = Total de Apoyo Social (post-

test). Elaboración propia utilizando los datos obtenidos en SPSS. 

 
6.3.3 Resultados descriptivos 
 
6.3.3.1. Interpretación  
 
Estos resultados revelan una tendencia general al alza en ambas variables. En el 

liderazgo transformacional se observa un desplazamiento hacia puntajes más altos y una 

distribución más consistente, sugiriendo una mayor identificación de prácticas 

transformacionales tras la intervención. En el caso del apoyo social, el incremento en la 

media y la menor dispersión sugieren que los participantes perciben un fortalecimiento de 

las relaciones colaborativas con colegas y directivos. Estos patrones constituyen un primer 

indicio del impacto positivo de la intervención psicosocial en el clima interpersonal del 

plantel. 

6.3.3.2 Correlaciones no paramétricas  

Para analizar la relación entre el liderazgo transformacional y el apoyo social en la fase 

post-test, se empleó el coeficiente de Spearman (ρ), adecuado para muestras pequeñas y 

distribuciones no normales. Los resultados se presentan en la Tabla 4. 

Los coeficientes obtenidos muestran asociaciones positivas entre las variables evaluadas. 

En particular, la relación entre el liderazgo transformacional posterior (TLTX) y el apoyo 
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social posterior (TASS) fue elevada (ρ = .868, p < .05), lo que indica que, tras la 

intervención, los participantes que reportaron mayores niveles de liderazgo 

transformacional también tendieron a percibir mayores niveles de apoyo social. 

De igual manera, se observan correlaciones positivas entre los puntajes del pre-test y 

post-test, lo cual sugiere cierta continuidad en las percepciones individuales, aun cuando los 

niveles generales se incrementaron después de la intervención. Es importante considerar 

que, debido al tamaño muestral reducido (n = 6), estas correlaciones deben interpretarse 

con cautela y entendidas como indicios consistentes, más que como conclusiones 

generalizables. 

Tabla 4   
Correlaciones no paramétricas de Spearman entre liderazgo transformacional y apoyo social en el post-
test. 

 
Variables TLT TAS TLTX 

 
TASS 

 
TLT 

 
1.000 

   

 
TAS 

 
0.927** 

 
1.000 

  

 
TLTX 

 
0.812* 

 
0.927** 

 
1.000 

 

 
TASS 

 
0.551 

 
0.746 

 
0.868* 

 
1.000 

 
Nota. TLT = Liderazgo transformacional (pretest); TAS = Apoyo social (pretest); TLTX = Liderazgo 
transformacional (post-test); TASS = Apoyo social (post-test). ρ = coeficiente de Spearman. p < .05; p < 
.01 (bilateral). 

 

6.3.3.3. Comparaciones entre pre-test y post-test 

Para evaluar los cambios entre la medición inicial y posterior a la intervención, se aplicó la 

prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, adecuada para muestras pequeñas y datos no 

normales. Los resultados se presentan en la Tabla 5. 

En el caso del liderazgo transformacional, se identificó una diferencia significativa entre 

ambas mediciones (Z = –2.21, p= .027), lo que indica un incremento estadísticamente 
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relevante después de la intervención. De manera similar, el apoyo social también mostró un 

cambio significativo (Z = –2.06, p = .039), evidenciando mejoras posteriores a la 

participación en la intervención psicosocial. 

Si bien los resultados deben interpretarse considerando el tamaño muestral reducido (n = 

6), los valores obtenidos sugieren que la intervención contribuyó de manera consistente a 

elevar tanto las percepciones de liderazgo transformacional como las de apoyo social entre 

los participantes. 

Tabla 5   

Resultados de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon para liderazgo transformacional y apoyo social 
(pretest y post-test). 

 

Variable N Z p (bilateral) 

 

Liderazgo transformacional  

(TLT - TLTX) 

 

6 
 

-2.21 
 

p = .027 

 

Apoyo social 

(TAS - TASS) 

 

6 
 

-2.06 
 

p = .039 

 

Nota. N = número de casos válidos. TLT = Liderazgo transformacional (pretest); TLTX = Liderazgo 
transformacional (post-test); TAS = Apoyo social (pretest); TASS = Apoyo social (post-test). Prueba de 
rangos con signo de Wilcoxon, bilateral. Elaboración propia con datos obtenidos en SPSS. 

 

6.4. Conclusiones  

Los resultados obtenidos en la segunda medición muestran que, tras la intervención 

psicosocial, tanto el liderazgo transformacional como el apoyo social presentaron 

incrementos significativos. El análisis descriptivo evidenció mejoras en las puntuaciones de 

ambas variables y, de manera complementaria, la prueba de Wilcoxon confirmó diferencias 

estadísticamente significativas entre el pre-test y el post-test, lo que sugiere que la 

intervención tuvo un efecto positivo en las percepciones de los participantes. 
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Aunque el tamaño de la muestra fue reducido, los cambios observados reflejan una 

tendencia consistente hacia una mayor identificación de prácticas de liderazgo 

transformacional y una mejor valoración del apoyo social dentro del plantel. Estos 

resultados respaldan la pertinencia de implementar estrategias formativas orientadas al 

fortalecimiento del liderazgo y del clima organizacional en instituciones de educación 

media superior. 

Capítulo 7. Diseño e implementación de la intervención psicosocial 

El presente capítulo describe el diseño, la estructura y la implementación de la intervención 

psicosocial orientada a fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar la percepción del 

clima organizacional entre docentes y directivos de un plantel de Educación Media 

Superior Tecnológica Agropecuaria. La intervención se fundamentó en el diagnóstico 

obtenido en el pre-test y en la integración de principios del liderazgo transformacional, el 

modelo situacional de clima organizacional y enfoques participativos de intervención en 

contextos educativos. 

7.1. Fundamentación teórica y metodológica de la intervención     

La intervención se diseñó con base en dos ejes conceptuales: El liderazgo transformacional, 

entendido como un estilo que inspira, motiva y acompaña al personal a través de la 

influencia idealizada, la motivación inspiracional, la estimulación intelectual y la 

consideración individualizada (Bass y Avolio, 1990, 2004; Bass y Riggio, 2006). El 

modelo situacional o contingencial del clima organizacional, que plantea que las 

percepciones laborales se construyen en la interacción entre condiciones estructurales, 

factores psicosociales y características individuales (Chiavenato, 2005; Juárez y Camacho, 

2011). 
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La combinación de estos modelos permitió diseñar una intervención flexible, 

contextualizada y centrada tanto en las habilidades del personal como en las dinámicas de 

convivencia institucional. Este enfoque se alinea con evidencia que reconoce que los 

riesgos psicosociales (como sobrecarga, falta de reconocimiento y comunicación deficiente) 

afectan directamente la salud docente y el clima organizacional (Monroy y Juárez, 2019). 

7.2. Objetivo de la intervención 

Fortalecer las competencias de liderazgo transformacional y promover un clima 

organizacional más colaborativo mediante el desarrollo de habilidades socioemocionales, 

prácticas comunicativas y estrategias de gestión participativa entre docentes y directivos. 

7.3. Estructura y componentes de la intervención 

La intervención se organizó en tres bloques temáticos, diseñados según los hallazgos del 

pre-test y las necesidades identificadas en el plantel. 

Bloque 1. Desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional. Este bloque se 

centró en fortalecer los cuatro componentes del liderazgo transformacional: Influencia 

idealizada: reflexionar sobre el rol del docente y directivo como modelo. Motivación 

inspiracional: construcción de visión compartida y sentido de propósito. Estimulación 

intelectual: análisis crítico de prácticas escolares y resolución creativa de problemas. 

Consideración individualizada: reconocimiento de necesidades particulares y 

acompañamiento del personal. 

Las actividades incluyeron análisis de casos, ejercicios de reflexión guiada y dinámicas 

para favorecer la cohesión y la motivación interna. 

Bloque 2. Comunicación efectiva y fortalecimiento del clima organizacional. Este 

bloque abordó habilidades sociales clave para mejorar la interacción cotidiana: 
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Comunicación asertiva, escucha activa, retroalimentación constructiva, manejo de tensiones 

relacionales, construcción de acuerdos colaborativos. 

La intencionalidad fue mejorar la claridad, la confianza y el sentido de pertenencia entre 

los miembros del plantel, elementos que influyen directamente en el clima organizacional. 

Bloque 3. Gestión colaborativa de recursos. Se trabajaron estrategias prácticas para 

optimizar el uso de recursos humanos, materiales y organizacionales del plantel, mediante: 

Elaboración de una matriz colaborativa de recursos, identificación de necesidades y 

prioridades, propuestas de mejora desde el rol docente y directivo, trabajo en equipo 

orientado a metas comunes. La matriz completa utilizada durante este bloque se presenta en 

el Anexo 6. 

Este bloque permitió articular la participación del personal en la resolución de 

problemáticas institucionales y fomentar corresponsabilidad en la gestión educativa. 

7.4. Estrategia didáctica y logística de implementación 

La estrategia didáctica de la intervención se estructuró en torno al aprendizaje activo, la 

participación continua y la reflexión conjunta. Esta estrategia se encuentra detallada en 

el Anexo 7, donde se incluyen las actividades, propósitos y materiales empleados. 

La implementación se llevó a cabo en sesiones presenciales acordadas previamente con 

la dirección del plantel y el Departamento de Vinculación. Se consideraron: disponibilidad 

y carga laboral del personal, espacios institucionales adecuados, materiales personalizados 

para cada actividad, tiempos adecuados para favorecer la interacción. 

Antes de iniciar, se revisaron los acuerdos de trabajo y el consentimiento informado, 

garantizando la voluntariedad y la confidencialidad del proceso. 
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Durante el desarrollo de cada bloque, se promovió un ambiente seguro y participativo, 

propicio para el diálogo horizontal, la expresión de experiencias y la construcción colectiva 

de soluciones. 

7.5. Cronograma de actividades 

El cronograma que estructuró la secuencia de sesiones y actividades se presenta en 

el Anexo 8, donde se detallan los tiempos, contenidos y responsables de cada etapa. 

7.6. Observaciones cualitativas durante la intervención 

Además del análisis cuantitativo presentado en capítulos previos, durante la intervención se 

registraron observaciones cualitativas relevantes sobre la participación, las interacciones y 

la dinámica grupal. Estas observaciones no constituyen resultados estadísticos, pero 

permiten comprender mejor la experiencia formativa y contextualizar los cambios 

observados en el post-test. 

De manera general, se identificó: Participación activa en ejercicios de comunicación y 

liderazgo, especialmente durante el Bloque 2. Mayor apertura al diálogo y reconocimiento 

de problemáticas comunes. Expresiones espontáneas de colaboración, tales como 

propuestas de apoyo mutuo en aspectos administrativos y pedagógicos. Reflexiones sobre 

la convivencia escolar, vinculadas a la importancia de mejorar la comunicación 

institucional. Comentarios positivos respecto al espacio formativo, especialmente por 

permitir “hablar entre todos”, “reflexionar juntos” y “trabajar temas que normalmente no se 

dialogan”. 

Estas percepciones fueron sistematizadas en una tabla de observaciones cualitativas 

(véase Anexo 9), la cual resume los comportamientos, comentarios y aprendizajes 

observados durante cada bloque de trabajo. 

7.7. Relación del diseño con los resultados del pre-test 
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El diseño final de la intervención fue ajustado directamente con base en los resultados 

diagnósticos: Los niveles bajos a moderados de liderazgo transformacional justificaron el 

Bloque 1. Los niveles moderados y dispersos de apoyo social sustentaron el énfasis del 

Bloque 2. La variabilidad entre participantes y la presencia de tensiones en la gestión 

institucional justificaron la inclusión del Bloque 3. Este alineamiento garantizó que la 

intervención respondiera a necesidades reales del plantel, fortaleciendo su pertinencia y 

validez ecológica. 

La intervención psicosocial presentada en este capítulo constituye una estrategia 

formativa coherente con las necesidades identificadas en el plantel. Su diseño integró 

principios teóricos sólidos, actividades participativas y herramientas prácticas orientadas a 

fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar el clima organizacional. Asimismo, su 

implementación permitió generar espacios de diálogo, reflexión y colaboración que 

contribuyeron al bienestar y a la convivencia institucional. 

 
 
 

Discusión del estudio 

La presente investigación evaluó el efecto de una intervención psicosocial orientada a 

fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar la percepción del clima organizacional 

(analizado a través de la dimensión de apoyo social) en docentes y directivos de un plantel 

de Educación Media Superior Tecnológica Agropecuaria. Los resultados obtenidos 

permiten reflexionar sobre el papel del liderazgo educativo, las dinámicas relacionales y la 

pertinencia de intervenciones contextualizadas en instituciones públicas con demandas 

laborales y organizacionales complejas. 
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Los incrementos significativos encontrados en el liderazgo transformacional después de 

la intervención reflejan la efectividad de las estrategias implementadas. Estos hallazgos son 

consistentes con la literatura que reconoce que el liderazgo transformacional puede 

fortalecerse mediante procesos formativos que promueven la reflexión, la construcción 

colectiva de significado y la motivación para el cambio (Bass & Riggio, 2006). En este 

estudio, las actividades centradas en la comunicación asertiva, el trabajo colaborativo y el 

análisis de prácticas institucionales facilitaron que los participantes identificaran y 

ejercieran conductas asociadas a este estilo de liderazgo. 

Asimismo, el aumento significativo en los niveles de apoyo social sugiere una mejora en 

la percepción del acompañamiento, la colaboración y la disposición al apoyo entre colegas 

y directivos. Este resultado coincide con investigaciones que describen al apoyo social 

como un factor protector ante riesgos psicosociales y un componente fundamental para la 

construcción de climas laborales más saludables (Moreira et al., 2022; Monroy & Juárez, 

2019). La intervención contribuyó a generar espacios de diálogo y reconocimiento mutuo 

que favorecieron interacciones más positivas dentro del plantel. 

El análisis correlacional del pre-test mostró una asociación positiva entre liderazgo 

transformacional y apoyo social, lo que indica que ambas variables tienden a fortalecerse de 

manera conjunta. Esto es congruente con trabajos previos que destacan cómo los líderes 

transformacionales suelen promover vínculos de confianza, respeto y cooperación, 

elementos que inciden directamente en la calidad de las relaciones laborales (Haugan & 

Eriksson, 2021; Parra, 2011). Sin embargo, esta relación debe interpretarse como una 

asociación y no como un vínculo causal, dada la naturaleza del diseño implementado. 

Es importante señalar que, aunque el clima organizacional es un constructo amplio y 

multidimensional, en este estudio se evaluó únicamente la dimensión de apoyo social como 
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indicador de su componente relacional. Esta decisión metodológica permitió focalizar el 

análisis y obtener una valoración precisa de la calidad de las interacciones laborales, sin 

pretender abarcar la totalidad del constructo. 

Desde el punto de vista metodológico, el diseño pre-test y post-test permitió valorar 

cambios en condiciones naturales del entorno educativo, favoreciendo la validez ecológica. 

La reducción en el número de participantes en la segunda medición representó una 

limitación, pero los análisis se realizaron únicamente con casos completos, garantizando la 

consistencia y coherencia de las comparaciones realizadas. 

Las observaciones cualitativas recopiladas durante la implementación de los bloques 

evidenciaron un ambiente de participación activa, apertura al diálogo y disposición para 

reflexionar sobre problemáticas institucionales. Estas manifestaciones complementan los 

resultados cuantitativos al mostrar que la intervención no solo generó cambios en las 

puntuaciones, sino también procesos subjetivos de interacción que favorecieron la cohesión 

y la reflexión colectiva. 

En conjunto, los hallazgos de este estudio muestran que una intervención psicosocial 

breve, diseñada de manera contextualizada y con enfoque participativo, puede generar 

mejoras significativas en prácticas de liderazgo y en la percepción del apoyo social dentro 

de instituciones educativas públicas. No obstante, la permanencia de estos cambios 

requerirá de continuidad formativa, mecanismos institucionales de seguimiento y un 

compromiso sostenido entre los actores escolares para fortalecer las prácticas colaborativas 

y el clima organizacional. 

Conclusiones del estudio 

La presente investigación permitió demostrar que una intervención psicosocial diseñada de 

manera contextualizada y basada en los principios del liderazgo transformacional y del 
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clima organizacional puede generar cambios positivos en instituciones de Educación Media 

Superior Tecnológica Agropecuaria. Los resultados del post-test mostraron incrementos 

significativos tanto en las prácticas asociadas al liderazgo transformacional como en la 

percepción del apoyo social entre docentes y directivos, lo que sugiere avances en la 

calidad de las relaciones laborales y en la construcción de un ambiente organizacional más 

colaborativo. 

El liderazgo transformacional emergió como un componente clave para promover 

motivación, cohesión y compromiso en el personal educativo. La evidencia recopilada 

respalda la importancia de fortalecer prácticas como la comunicación asertiva, la 

consideración individualizada y la construcción de una visión compartida, que contribuyen 

directamente a mejorar las interacciones y la confianza institucional. 

El apoyo social, evaluado como indicador del clima organizacional, también mostró 

mejoras relevantes tras la intervención, lo que refleja un mayor reconocimiento mutuo y 

disposición para el trabajo conjunto. Este resultado coincide con investigaciones que 

señalan el valor del apoyo social como un factor protector ante riesgos psicosociales y 

como elemento central de un clima laboral saludable. 

Si bien el estudio no pretende establecer causalidad, los cambios observados permiten 

afirmar que la intervención tuvo un efecto positivo en las variables analizadas. Además, el 

diseño del estudio favoreció la validez ecológica al implementarse en condiciones reales del 

entorno educativo y con la participación activa de docentes y directivos. 

Finalmente, los hallazgos resaltan la pertinencia de continuar desarrollando estrategias 

formativas que fortalezcan el liderazgo, la comunicación y la colaboración en los planteles 

del subsistema tecnológico agropecuario, especialmente en contextos donde la sobrecarga 
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administrativa, el estrés laboral y las tensiones organizativas continúan siendo desafíos 

estructurales. 

Limitaciones 

Si bien los resultados obtenidos permiten identificar cambios relevantes tras la intervención 

psicosocial, es necesario considerar ciertas limitaciones que influyen en el alcance y la 

interpretación de los hallazgos. En primer lugar, el tamaño reducido de la muestra 

(particularmente en la medición post-intervención, que contó únicamente con seis 

participantes) limita la posibilidad de generalizar los resultados a toda la población del 

plantel o a otros contextos educativos similares. No obstante, el uso exclusivo de casos 

completos permitió mantener la coherencia metodológica requerida para las comparaciones 

entre momentos, asegurando la validez interna del análisis. 

De igual manera, la temporalidad breve entre la intervención y la aplicación del post-test 

constituye otra limitación relevante, dado que la medición realizada un mes después no 

permite valorar la permanencia de los cambios observados a mediano o largo plazo. Esta 

condición restringe la posibilidad de determinar si las mejoras identificadas en liderazgo 

transformacional y apoyo social se sostendrían en el tiempo ante las demandas y dinámicas 

reales del trabajo cotidiano. 

Asimismo, el estudio evaluó únicamente la dimensión de apoyo social como indicador 

del clima organizacional. Aunque esta dimensión es fundamental para comprender las 

relaciones laborales, el clima institucional es un constructo multifactorial que incluye 

elementos como justicia organizacional, reconocimiento, comunicación, condiciones 

materiales y procesos administrativos. La decisión metodológica de focalizarse en una sola 

dimensión limitó la amplitud de la evaluación, aunque permitió profundizar en un 
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componente directamente relacionado con los riesgos psicosociales previamente 

identificados. 

Otra limitación se relaciona con el diseño cuasiexperimental sin grupo control, el cual, 

aunque adecuado para contextos reales donde la asignación aleatoria no es viable, reduce la 

posibilidad de establecer relaciones causales con un nivel mayor de rigor. Esto implica que 

los cambios observados deben interpretarse con cautela, reconociendo que otros factores 

externos podrían haber influido en los resultados. 

Finalmente, es posible que la cercanía entre los participantes, la dinámica institucional y 

la naturaleza del trabajo docente hayan generado cierto nivel de deseabilidad social en las 

respuestas, particularmente en instrumentos de autopercepción. Aunque se procuró crear un 

ambiente de confianza y anonimato, este tipo de sesgo no puede descartarse por completo. 

A pesar de estas limitaciones, los resultados ofrecen información valiosa sobre la 

dinámica organizacional del plantel y constituyen una base sólida para futuras 

intervenciones y estudios dentro del subsistema de Educación Media Superior Tecnológica 

Agropecuaria. 

Recomendaciones 

A partir de los hallazgos obtenidos, se recomienda que la institución fortalezca los procesos 

formativos orientados al desarrollo del liderazgo transformacional tanto en docentes como 

en directivos, incorporando espacios de reflexión, retroalimentación y diálogo colectivo que 

permitan consolidar prácticas de liderazgo más coherentes, participativas y orientadas al 

bienestar. Asimismo, resulta pertinente ampliar los mecanismos de apoyo social dentro del 

plantel, mediante estrategias que favorezcan la colaboración cotidiana, la confianza mutua, 

el acompañamiento entre pares y la corresponsabilidad en la toma de decisiones. Estas 
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acciones contribuirían a mejorar las relaciones laborales y a sostener un clima 

organizacional más positivo y cohesionado. 

De igual forma, se sugiere integrar prácticas de comunicación efectiva en actividades 

institucionales como reuniones de consejo, academias y espacios de planeación, de modo 

que la claridad en los acuerdos y la retroalimentación oportuna se conviertan en elementos 

centrales de la gestión educativa. Sería beneficioso también establecer programas de 

seguimiento que permitan monitorear periódicamente la evolución del clima organizacional 

y detectar áreas de oportunidad en tiempo real, lo cual favorecería intervenciones 

preventivas y procesos de mejora continua. 

Considerando los riesgos psicosociales presentes en el contexto de Educación Media 

Superior Tecnológica Agropecuaria, se recomienda incluir en la formación continua 

actividades relacionadas con el autocuidado docente, la gestión del estrés y el 

fortalecimiento de habilidades socioemocionales, ya que estos componentes inciden 

directamente en la salud laboral y en la sostenibilidad del clima institucional. 

Para futuras investigaciones, se considera importante ampliar el número de participantes 

y replicar la intervención en otros planteles del subsistema, lo que permitiría fortalecer la 

validez externa de los resultados. También se sugiere incorporar otras dimensiones del 

clima organizacional, además del apoyo social, con el fin de obtener una comprensión más 

amplia de las dinámicas institucionales. Del mismo modo, sería útil realizar mediciones de 

seguimiento a mediano y largo plazo para evaluar la permanencia de los cambios logrados. 

Finalmente, se recomienda complementar los análisis cuantitativos con metodologías 

cualitativas que permitan profundizar en las experiencias subjetivas de los participantes y 

comprender mejor los procesos de cambio que se producen a nivel organizacional. 
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Anexo 3. Consentimiento Informado  
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 Anexo 5. Recursos Materiales  

Material didáctico:  
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Hojas de trabajo impresas de actividades para los docentes y capacitadores  
Marcadores, Plumones y Borradores para pizarron 
Cuadernos o libretas para toma de notas 
Equipo de Oficina:  
Pizarras blancas 
Mesas y sillas adecuadas para el número de participantes  
Carpetas o archivadores para organizar formularios y evaluaciones  
Tecnología y Equipos Audiovisuales: 
Proyector  
Computadoras portátiles para capacitadores  
Grabadora de audio o micrófonos para registro de sesiones 
Infraestructura: 
Aula o sala de conferencias equipada  
Espacio para reuniones de análisis de resultados  
Refrigerios:  
Coffee break (agua, café, té, galletas) para los participantes 
RECURSOS HUMANOS: 
Coordinador general del plantel:  
Encargado de supervisar la organización de los docentes en el plantel, como también de 
todos los recursos que se necesiten para el curso. 
Jefe del departamento académico  
Capacitadores:  
Para garantizar la objetividad y neutralidad de la intervención, las capacitaciones serán 
impartidas por docentes responsables asignados, en lugar de ser realizadas directamente por 
la responsable de la investigación, dado que es miembro del plantel donde se lleva a cabo la 
intervención. Esta medida busca evitar posibles incomodidades entre los participantes y 
asegurar el desarrollo eficaz y profesional de la intervención. 
Dra. Alisma Monroy  
Mtra. Perla Isabel Díaz Ávila  
Mtro. Dóminic Onassis Cacique Díaz 
Responsable de evaluación y seguimiento: 
Responsable de diseñar y aplicar las evaluaciones, realizando reuniones de seguimiento con 
docentes y directivos, mediante el análisis de los datos recopilados y elaborando un informe 
final para la institución. 
Lic. Linda Mendoza Muñoz 
Asistente logístico, tecnológico y personal de apoyo: 
(responsable de la logística: registro de asistencia, distribución de materiales, preparación 
del aula, apoyo para la instalación: proyector, computadora, personal auxiliar para tareas 
como organizar refrigerios, preparar el espacio y entregar materiales) 
Lic. Linda Mendoza Muñoz 
 

 

Anexo 6. Instrumento de Evaluación  
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Anexo 7. Matriz de análisis de recursos 
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Anexo 7. Diseño de estrategía didáctica 
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Anexo 8. Cronograma de actividades 
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 Cronograma de actividades de la intervención 

 

Actividades 
 

Responsable 
 

Fecha 
 

Duración 

-Contacto inicial con la institución participante Investigadora responsable Enero 2024 1 semana 

-Reuniones y solicitudes para autorización del inicio Investigadora responsable/dirección  Enero 2024 2 semanas 

-Solicitud de revisión del protocolo de intervención Investigadora responsable Marzo 2024 1 mes 

-Planeación de la estrategia didáctica y logística 

(materiales, equipo, instalaciones) 

Investigadora responsable Agosto 2024 1 mes 

-Acuerdos de fechas de capacitación Investigadora responsable/dirección CBTA  Enero 2025 1 semana 

-Capacitación del equipo de investigadores facilitadores Investigadora responsable Enero 2025 2 semanas 

-Diseño del taller “Liderazgo Transformacional”  Investigadora responsable Enero 2025 3 semanas 

-Aprobación por el Comité de Ética 

(CITPsi/CEI/06/2024) 

Comité de ética (CITPsi-UAEM) Febrero 2025 10 meses 

-Aplicación de evaluación pre-test  Investigadora responsable Febrero 2025 1 día 

-Implementación del taller (3 bloques de intervención) Equipo de investigadores  Febrero 2025  1 día 

-Aplicación de evaluación post-test Investigadora responsable Marzo 2025 1 día 

-Anáisis de resultados Investigadora responsable Abril 2025 2 meses 

-Solicitud de constancias u notificación de conclusión 

satisfactoria 

Investigadora responsable/dirección CBTA  Junio 2025 1 mes  

Nota. Elaboración propia  

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 9. Observaciones cualitativas de los participantes  
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Categoría temática Comentario textual del 

participante 

Descripción/Observaciones 

cualitativa 

Interpretación analítica 

 

 

 

 

 

1. Valoración 

general del 

taller 

“Información muy amplia, 

sistemática y de buen 

entendimiento.” 

El participante percibe claridad, 

organización y accesibilidad del 

contenido. 

Se identifica aceptación 

positiva del taller como 

formativo y bien 

estructurado. 

“Se facilitó información muy 

importante y valiosa que 

servirá para aplicarla en la 

vida personal y profesional.” 

Reconocimiento del impacto 

personal y profesional del taller. 

Evidencia utilidad 

percibida y transferencia de 

aprendizaje. 

“Fue pertinente para la labor 

educativa.” 

Relevancia directa con el trabajo 

docente. 

Fortalece la pertinencia 

contextual del taller. 

“Los ponentes demostraron 

dominio de los temas.” 

Evaluación positiva del desempeño 

del equipo facilitador. 

Contribuye a la credibilidad 

del proceso formativo. 

 

 

 

2. Aplicabilidad y 

transferencia 

del 

conocimiento 

“Me permitió direccionar el 

trabajo estratégico que debe 

mejorar con el fin de 

establecer un buen desarrollo 

de las actividades del 

departamento.” 

Se reconoce el uso práctico en la 

gestión escolar. 

Indica que el taller influyó 

en la organización del 

trabajo y la planeación 

institucional. 

“Enriqueció los 

conocimientos sobre otras 

técnicas de planeación 

enfocada a la solución de 

problemas.” 

Los contenidos fueron nuevos y 

útiles para resolución de problemas. 

Refuerza la utilidad 

operativa en la institución. 
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Categoría 

temática 

Comentario textual del 

participante 

Descripción/Observaciones 

cualitativa 

Interpretación 

analítica 

 

 

 

3. Sugerencias de 

mejora 

“Faltó escuchar más 

opiniones.” 

Percepción de insuficiencia de 

participación. 

Sugiere necesidad 

de mayor espacio de 

diálogo. 

“La parte de liderazgo y 

comunicación fue muy 

breve.” 

Se percibe que ciertos contenidos 

requerían mayor profundidad. 

Señala una oportunidad de 

ampliación temática. 

“Sería importante extender 

el taller a directivos para 

generar mayor impacto en la 

institución.” 

Necesidad de incluir a más actores 

para mayor efectividad. 

Aparece la idea 

de capacitación integral y 

transversal. 

 
 

4. Valoración de los 

ponentes 

“Son muy profesionales y 

conocen muy bien los 

temas.” 

Reconocimiento a la calidad del 

equipo instructor. 

Destaca la competencia 

técnica y pedagógica. 

“Agradezco su preocupación 

y apoyo hacia la labor 

educativa.” 

Se valora el acompañamiento de los 

facilitadores. 

Fortalece la percepción 

de cercanía y apoyo 

emocional. 

 

 

5. Aspectos 

logísticos y 

organizativos	

“Sería bueno destinar media 

hora para despejarse.” 
Solicitud de tiempo para descanso. 

Sugiere ajustes en la carga 

de trabajo y ritmo del taller. 

“Las dinámicas facilitaron el 

aprendizaje.” 

Reconocimiento positivo de las 

estrategias didácticas. 

Las actividades 

favorecieron un aprendizaje 

activo. 

“El material visual fue útil.” 
Aprecio por el uso de recursos 

visuales. 

Mejora la comprensión y 

retención del contenido. 
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Categoría temática	
Comentario textual del 

participante 

Descripción/Observaciones 

cualitativa 

Interpretación 

analítica 

 

6. Conclusiones 

generales 

expresadas por los 

participantes	

“Fue un taller pertinente, 

aplicable y necesario.” 
Valoración global positiva. 

Indica que el taller cumplió 

los objetivos formativos. 

“Ayudó a reflexionar juntos 

y mejorar la convivencia.” 

Reconocimiento del efecto en el 

clima interpersonal. 

Muestra cohesión grupal y 

fortalecimiento del clima 

organizacional. 
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FACULTAD DE PSICOLOGÍA 

 

 

Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México. Facultad de Psicología, edificio 70 Tel. (777) 329 70 00, 

Ext. 3704 psicologia.posgrado@uaem.mx 

 
Cuernavaca, Morelos a 11 junio 2025 

ASUNTO: Votos Aprobatorios 

 

 
DRA. MARICARMEN ABARCA ORTIZ 
COORDINADORA ACADÉMICA  
MAESTRÍA EN PSICOLOGÍA 
P R E S E N T E 
 

Por este medio, nos permitimos informar a Usted el dictamen de votos aprobatorios de la tesis 

titulada: Liderazgo transformacional y clima organizacional en docentes y directivos de 

Educación Media Superior. Trabajo que presenta la C. Linda Mendoza Muñoz quien cursó la 

Maestría en Psicología perteneciente a la Facultad de Psicología de la UAEM en las instalaciones 

de la Facultad de Psicología. 

 

VOTOS APROBATORIOS 

COMISIÓN REVISORA  
APROBADO 

CONDICIONADO A QUE 
SE MODIFIQUEN 

ASPECTOS* 

SE 
RECHAZA* 

DRA. ALISMA MONROY CASTILLO X   

DRA. ANABEL CAMACHO AVILA X   

DR. ARTURO JUAREZ GARCIA X   

DR. JAVIER GARCIA RIVAS X   

MTRO. DOMINIC ONASSIS CACIQUE DÍAZ X   

*En estos casos deberá notificar al alumno el plazo dentro del cual deberá presentar las 

modificaciones o la nueva investigación (no mayor a 30 días). 

 

Sirva lo anterior para que dicho dictamen permita realizar los trámites administrativos 

correspondientes para la presentación de su examen de grado. Sin más por el momento 

agradecemos la atención prestada y quedamos de Usted, reiterando nuestras más amplias 

consideraciones.  

 

ATENTAMENTE 

Comisión Revisora 

(se anexa e-firma)  
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