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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo disefiar, implementar y evaluar una intervencion
psicosocial orientada a fortalecer el liderazgo transformacional y favorecer las percepciones
del clima organizacional en docentes y directivos de educacion media superior. La
intervencion se llevo a cabo en un plantel del subsistema tecnologico agropecuario del
estado de Morelos, en un contexto caracterizado por la necesidad de mejorar la
comunicacion, la colaboracion y el bienestar laboral. Se aplicé un disefio preexperimental
con mediciones pretest y postest en un solo grupo, reconocido como una alternativa
metodoldgica valida en entornos educativos donde no es factible integrar un grupo control,
pero se requiere evaluar los efectos de una intervencion psicosocial en condiciones
institucionales reales. Para la recoleccion de datos se emplearon dos instrumentos
estandarizados: el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) de Bass y Avolio
(1999), centrado en la dimension de liderazgo transformacional, y la Escala de Apoyo
Social derivada de la NOM-035-STPS-2018, utilizada como indicador de la dimension
social y relacional del clima organizacional. El anélisis estadistico se realizé con IBM SPSS
Statistics (version 27), aplicando estadisticos 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). Ademas, se identifico
una correlacion positiva y significativa entre apoyo social inicial y liderazgo
transformacional posterior (p = .925, p =.008), lo que sugiere una interaccién dindmica
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 publicas de educacion media superior. No obstante, la
sostenibilidad de los logros depende del compromiso institucional, la continuidad de las
acciones formativas y la implementacioén de procesos de seguimiento.

Palabras clave: liderazgo transformacional, clima organizacional, apoyo social,
intervencion psicosocial, educacion 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 (p = .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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Introduccion
Las instituciones de educacion media superior enfrentan retos constantes relacionados con
la gestion del personal docente, la comunicacion institucional y el bienestar laboral. Estos
factores influyen de manera directa en la calidad educativa y en la percepcion que los
trabajadores construyen sobre su clima organizacional. En contextos publicos, como los
planteles del subsistema tecnoldgico agropecuario en el estado de Morelos, estas
condiciones se ven acentuadas por la limitacion de recursos, la sobrecarga administrativa y
las dinamicas jerdrquicas que dificultan la colaboracion entre directivos y docentes.

En este marco, el liderazgo transformacional se ha identificado como una estrategia
clave para fortalecer la motivacion, la confianza y el compromiso institucional. Segun
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 ambito educativo, su implementacion favorece la innovacion, la cohesion del equipo
docente y el desarrollo profesional continuo.

De forma complementaria, el clima organizacional se concibe como la percepcion
colectiva de los valores, normas, interacciones y condiciones que caracterizan el ambiente
laboral. Autores como Chiavenato (2005), Juarez y Camacho (2011), Moreira et al. (2022)
y Cortez (2023) destacan que un clima organizacional saludable promueve la satisfaccion,
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 investigacion se
considerd Unicamente la dimensioén de apoyo social, entendida como la percepcion de
ayuda, confianza, cooperacion y respaldo entre pares y superiores. Esta dimension,

derivada de los factores psicosociales establecidos en la NOM-035-STPS-2018, fue



seleccionada por su relacion directa con los procesos de colaboracion y bienestar en el
trabajo, y se emplea como indicador valido del componente social del clima organizacional.

Desde una perspectiva psicosocial, esta investigacion integra ambos conceptos con el
proposito de responder a las necesidades observadas en un plantel de educacion media
superior del subsistema tecnologico agropecuario. La intervencion se disefid bajo
un enfoque preexperimental con mediciones pretest y postest en un solo grupo,
metodologia reconocida como adecuada cuando no es posible conformar un grupo control,
pero se busca evaluar cambios en condiciones institucionales reales. El propdsito de esta
intervencion fue fortalecer competencias de liderazgo transformacional y mejorar las
percepciones relativas al componente social del clima organizacional mediante un proceso
participativo de reflexion, didlogo y colaboracion entre docentes y directivos.

En conjunto, el estudio aporta evidencia empirica sobre la utilidad de las intervenciones
psicosociales en el &mbito educativo, subrayando la importancia del liderazgo
transformacional como herramienta de cambio institucional. Asimismo, ofrece una
propuesta replicable para otros contextos con caracteristicas similares, contribuyendo al
bienestar docente y al fortalecimiento de relaciones laborales colaborativas dentro de
instituciones publicas de educaciéon media superior.

Capitulo 1.- Liderazgo transformacional
1.1 Liderazgo transformacional
El liderazgo ha sido adoptado en el &mbito educativo como un eje clave para la
transformacion institucional, pues incide directamente en la cultura organizacional, el
bienestar docente, la innovacion pedagdgica 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 creacion de climas laborales saludables, mediante el



desarrollo de capacidades estratégicas que alinean decisiones y metas institucionales (De
Leon et al., 2024; Duitama, 2017).

En este proceso, el liderazgo dejo de concebirse inicamente como una funcion de
autoridad, para entenderse como un elemento clave en la mejora de las organizaciones. En
el ambito educativo, este cambio ha impulsado la transicion 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 cohesion institucional y fomentar la implicacion 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 inspiracion, la vision compartida y la atencion a las necesidades individuales del personal
(Bass y Riggio, 2006).

Tirado y Heredia (2022) destacan que este modelo resulta especialmente util en
contextos educativos porque promueve la motivacion docente, fortalece el compromiso
profesional y permite replantear dindmicas institucionales desde una perspectiva mas
humana. Este enfoque se articula con la vision de liderazgo orientado al bienestar de la
comunidad educativa, el cual promueve entornos seguros, participativos y orientados a la
mejora continua (Gamorra, 2023; Juarez & Tamayo, 2024).

Durante la pandemia por COVID-19, el liderazgo transformacional adquiri6 especial

relevancia, al demostrar su capacidad para sostener comunidades escolares resilientes y



promover ambientes de aprendizaje significativos en condiciones adversas (Quifiones &
Espiritu, 2023). Esto evidencid la necesidad de liderazgos sensibles al contexto
sociocultural, capaces de promover la participacion y la cohesion incluso en escenarios de
incertidumbre (Sanchez et al., 2024).

En esta linea, Molina et al., (2024) sehalan que el liderazgo transformacional contribuye
a construir relaciones escolares basadas en la empatia, la confianza y el compromiso
compartido. En México, la evidencia muestra ademas que este tipo de liderazgo funciona
como un moderador frente a los efectos del estrés laboral, atenuando su impacto en el
desempefio docente y favoreciendo un clima organizacional mas equilibrado (Echerri et al.,
2019).

En esta investigacion, el liderazgo transformacional se considera un eje central debido a
su impacto en la cohesion institucional y el bienestar del personal escolar. Su anélisis
mediante un disefio preexperimental permite evaluar cambios en condiciones reales de
trabajo, bajo dindmicas naturales del plantel.

1.2. Concepto de liderazgo en el ambito psicosocial

Barker (2001, como se cit6 en Juarez, 2015) define el liderazgo como un proceso
interactivo entre lideres y seguidores. Desde esta perspectiva, el liderazgo implica guiar,
motivar y organizar el camino hacia objetivos colectivos. Parra (2011) enfatiza que la
legitimidad del lider surge cuando el grupo reconoce en €l o ella las capacidades necesarias
para atender sus necesidades e intereses.

En el &mbito 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



influyen en la salud emocional del personal docente y en su sentido de pertenencia
(Chiavenato, 2005; Ramirez & Llanos, 2024).

Pazos (2021) sefiala que un estilo de liderazgo orientado al acompafiamiento, la escucha
activa y la participacion contribuye a prevenir el sindrome de burnout docente. En esta
misma linea, estudios recientes evidencian que el liderazgo transformacional promueve
climas laborales mas saludables y reduce los efectos negativos del estrés (Hernandez 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 motivacion y el compromiso institucional.
1.3. Aportaciones tedricas
El liderazgo transformacional en esta investigacion 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 tltimo se basa en el intercambio de
recompensas, el liderazgo transformacional se sustenta en valores, ideales y aspiraciones
colectivas. El lider transformacional eleva la motivacion, la ética y la moral del grupo,
promoviendo un crecimiento mutuo.

Mas tarde, Bass (1985) operacionaliz6 el modelo en cuatro dimensiones:

Influencia idealizada: capacidad de inspirar y actuar como modelo (Cajamarca et al.,
2024). Motivacion inspiradora: comunicacion de una vision clara y significativa (Bass &
Avolio, 1994). Estimulacion intelectual: promocion del pensamiento critico y la
creatividad. Consideracion individualizada: atencion personal a necesidades y fortalezas de

cada miembro (Garcia, 2011).



Bass y Avolio (1991) ampliaron este enfoque mediante el Full Range Leadership Model,
que integra los estilos transformacional, transaccional y laissez-faire, permitiendo una
evaluacion mas 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 disefio
preexperimental.

1.4 Modelo: liderazgo transformacional

En esta investigacion, el liderazgo transformacional se define operacionalmente conforme
al modelo de Bass y Avolio (1994). El1 MLQ-5X permiti6 evaluar los niveles percibidos de
influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada antes y después de la intervencion psicosocial.

Este modelo se eligio por su solida validez en la medicion de factores relacionales que
inciden en el clima organizacional, particularmente en su dimension de apoyo social,
entendida como cooperacion, reconocimiento y acompafiamiento entre miembros de la
comunidad educativa (Moreira et al., 2022).

No obstante, el modelo presenta limitaciones cuando se aplica en contextos educativos
reales. Entornos jerarquicos rigidos, estructuras centralizadas y falta de formacion en
liderazgo pedagogico pueden dificultar su implementacion efectiva (Hunt, 1999; Molina,
2023). Asimismo, la sobrecarga administrativa y el desgaste emocional afectan la
capacidad de los directivos para sostener practicas transformacionales (Yaranga et al.,
2023).

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

autoevaluaciones, las cuales pueden reflejar percepciones idealizadas mas que practicas



observadas (Ramirez & Llanos, 2024). Sin embargo, sigue siendo uno de los instrumentos
mas robustos para evaluar este constructo en instituciones educativas.

1.5. Intervenciones en Liderazgo Transformacional en instituciones educativas

La evidencia empirica muestra que el liderazgo transformacional puede implementarse
mediante intervenciones disefiadas para fortalecer el trabajo colaborativo, mejorar la
comunicacion interna y promover el bienestar docente.

En una revision sistematica 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
colaboracion. Gestion institucional, promoviendo transparencia y apertura al cambio.
Desempefio docente, incrementando creatividad, motivacion y participacion.

Estas intervenciones incluyen programas de capacitacion directiva, talleres
participativos, mentorias entre docentes y acciones orientadas a fortalecer la comunicacion
institucional.

En consecuencia, el liderazgo transformacional se presenta como una estrategia clave
para fortalecer la calidad educativa y promover practicas sostenibles en instituciones
publicas de educacion media superior.

Capitulo 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 percepcion colectiva del
ambiente laboral. Desde esta vision, el clima no es un atributo fijo, sino una construccion

social que emerge de las relaciones humanas, los estilos de liderazgo, la comunicacion, la



estructura organizacional y la forma en que se gestionan los logros y los conflictos
(Chiavenato, 2005; Cortez, 2023; Reséndez et al., 2019).

Chiavenato (2005) sefiala que una organizacion solo existe cuando las personas se
comunican, colaboran y comparten propositos comunes, por lo que el clima organizacional
se convierte en un indicador fundamental de su funcionamiento interno. En esta misma
linea, 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 adaptacion colectiva.

Moreira et al. (2022) afiaden que el clima organizacional opera como un mediador entre
la cultura institucional y el comportamiento de los miembros, influyendo directamente en
su motivacion, sentido de pertenencia y satisfaccion laboral.

Desde un enfoque psicosocial, Judrez y Camacho (2011) proponen que las
organizaciones deben comprenderse tanto por su estructura como por su filosofia, politicas
y directrices administrativas, enfatizando la centralidad del componente humano. Esta
vision permite entender el clima organizacional como un fenémeno estructural-relacional
que combina factores objetivos (normas, procesos, roles) y subjetivos (percepciones,
emociones y expectativas).

Nota metodologica: Dado que el clima organizacional constituye un constructo complejo
y multidimensional, en esta investigacion se optd por evaluar tinicamente su dimension
social-relacional a través de la Escala de Apoyo Social de la NOM-035-STPS-2018. Esta
decision 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 disefio
preexperimental. La justificacién conceptual y metodologica de esta eleccion se expone en
el capitulo de Método y se discute posteriormente en funcion de los resultados obtenidos.

2.2. Conceptualizacion: Clima Organizacional



Chiavenato (2005) define el clima como el ambiente interno percibido por los miembros de
una organizacion, estrechamente vinculado con su motivacion. Dicho ambiente influye en
las emociones, el desempefio, la conducta y el compromiso laboral.

Cortez (2023) lo describe como un conjunto de caracteristicas relativamente estables del
entorno laboral, percibidas colectivamente y capaces de influir en la conducta.
Choquehuahua et al. (2023) subrayan que el clima organizacional es dindmico, pues se
construye a partir de practicas cotidianas, la comunicacion, la participacion y las formas de
liderazgo.

Garcia (2006, como se cito en Judrez, 2015) distingue tres perspectivas para analizar el
clima: Estructural: reglas, politicas, estilos administrativos. Individual: percepciones y
experiencias personales. Interaccionista: relacion entre condiciones objetivas y significados
subjetivos. Esta tlltima resulta especialmente 1til en contextos educativos, donde las
interacciones determinan buena parte del bienestar docente (Sagredo & Castello, 2019). En
la region, se han documentado riesgos psicosociales como sobrecarga administrativa y falta
de reconocimiento, los cuales deterioran el clima organizacional (Monroy & Juarez, 2019).
2.3. Modelo Situacional o Contingencial de Clima Organizacional
El enfoque situacional, propuesto por Chiavenato (2005), sostiene que el clima surge de la
interaccion entre: condiciones del puesto, estructura organizacional, caracteristicas
individuales.

Desde este modelo, el clima se entiende como una respuesta adaptativa al contexto, lo
cual implica que las experiencias del personal pueden variar segun los recursos disponibles,
el estilo de liderazgo y los cambios institucionales.

Desde una perspectiva psicoldgica, factores como percepcion de control,

reconocimiento, autoestima laboral y sentido de pertenencia influyen directamente en la



motivacion y el compromiso (Escanio, 2023). Integrar ambos enfoques permite comprender
el clima como un fenémeno tanto estructural como relacional, especialmente relevante en
instituciones educativas donde la interaccion y la cooperacion son elementos
fundamentales.
2.4. Factores que influyen en el clima organizacional
Numerosos factores intervienen en la configuracion del clima en instituciones educativas.
Entre los mas relevantes se encuentran:

2.4.1. Liderazgo como elemento central
El estilo de liderazgo influye en la comunicacion, la coordinacién, la motivacion y la
cohesion del equipo. Un liderazgo constructivo puede fortalecer el compromiso
institucional; por el contrario, estilos autoritarios o pasivos pueden generar desmotivacion
(Bass & Avolio, 1994; Chiavenato, 2005; Molina, 2023).

2.4.2. Comunicacion efectiva y trabajo en equipo organizacional
La comunicacioén es el mecanismo que construye significados compartidos y permite
coordinar acciones. Su calidad depende de la claridad, el canal, la retroalimentacion y la
gestion de ruido comunicacional (Chiavenato, 2005). En educacién, la comunicacion
favorece la transparencia y el trabajo colaborativo (Moreira et al., 2022).

2.4.3. Administracion de recursos
La gestion adecuada de recursos humanos, materiales y tecnoldgicos mejora el desempefio
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 (Garcia et al., 2022). Reduce el estrés,

fortalece la cohesion escolar y previene el burnout (Ruvalcaba & Gallegos, 2019).
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2.4.5. Reconocimiento y valoracion profesional
El reconocimiento profesional incrementa la satisfaccion laboral, refuerza la identidad
profesional y favorece la motivacion (Cortez, 2023).

2.4.6. Participacion en la toma de decisiones
La participacion 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 percepcion de

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

En suma, estos factores interactiian y determinan la percepcion del clima organizacional.

Su gestion estratégica es clave para construir entornos escolares saludables.

2.5. Principales dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional varian segun el enfoque tedrico. Chiavenato
(2005) destaca dimensiones vinculadas con la motivacion: politicas institucionales, estilo
de direccion, condiciones fisicas, relaciones humanas y desarrollo. Zamora et al. (2025)
identifican cinco dimensiones clave para el ambito educativo: satisfaccion laboral,
liderazgo, motivacion, desempeiio docente y compromiso institucional.

Moreira (2022) enfatiza que el clima es dinamico y se nutre de la comunicacion, la
participacion, el reconocimiento y el apoyo emocional, los cuales influyen en la justicia
percibida y la disposicion al cambio.

En sintesis, estas dimensiones permiten explicar como las condiciones internas afectan
el funcionamiento escolar y el bienestar del personal.

2.6. Relacion 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 multiples contextos educativos (Echerri et al., 2019; Olaya, 2024).
Este estilo de liderazgo potencia la colaboracion, la confianza, la motivacion y la cohesion
institucional (Cortez, 2023; Cajamarca et al., 2024).

Sin embargo, la relacion entre ambos conceptos no es unidireccional ni automatica;
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 & Juarez,
2019).

2.7. Apoyo social y su relacion 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 satisfaccion y
bienestar, fortalece la cohesion y resiliencia institucional (Caamatfio et al., 2025; Jiménez et
al., 2022; Pereira & Yaber, 2022; Torres & Espino, 2021).

Estudios internacionales y latinoamericanos evidencian que altos niveles de apoyo social
se asocian con mayor satisfaccion 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 especifico del componente
social-relacional del clima organizacional, coherente con la NOM-035-STPS-2018 y
congruente con el enfoque psicosocial del estudio.

Capitulo 3. Contexto Psicosocial de

una Institucion de Educacion Media Superior Tecnologica Agropecuaria
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Toda institucion educativa opera dentro de un contexto social, econémico, cultural y
ambiental que influye en sus dindmicas internas. Por ello, el analisis del contexto
psicosocial constituye un elemento fundamental para comprender los procesos de liderazgo
y clima organizacional que forman parte de esta investigacion. Considerar el entorno
municipal, el modelo educativo del subsistema y las caracteristicas del plantel permite
situar el estudio en un marco realista y coherente con las condiciones donde se desarrollan
las précticas educativas (Chiavenato, 2005; Juarez y Camacho, 2011; SEP, 2020).

En América Latina, distintos estudios han documentado como factores como la
sobrecarga administrativa, la falta de reconocimiento, las exigencias burocraticas y la
presion por indicadores inciden en riesgos psicosociales que afectan la salud docente y
deterioran el clima institucional (Monroy y Judrez, 2019). Estas condiciones son
especialmente relevantes para planteles tecnoldgicos agropecuarios ubicados en regiones
rurales o semiurbanas, donde se combinan retos sociales con exigencias propias del modelo
educativo.

3.1. Entorno socioeconomico y cultural del municipio

3.1.1. Ubicacion geografica
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 km? (3.9% del territorio
estatal), con altitudes entre 1,800 y 3,700 msnm, caracteristicas del Eje Neovolcanico
Transversal (INEGI, 2020; COESPO, 2022). Colinda con Tlalpan y Ocuilan al norte; con
Tepoztlan al este; con Cuernavaca al sur; y con Tianguistenco y Ocuilan al oeste. La region
integra la Sierra del Chichinautzin, un corredor biolégico decretado Area Natural Protegida
desde 1988, fundamental para la recarga hidrica, la conservacion forestal y la regulacion

climatica (COESPO, 2022).
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Esta ubicacion estratégica (entre zonas urbanas y areas naturales protegidas) influye en
los usos de suelo, las actividades econdmicas y, consecuentemente, en las dindmicas
educativas del municipio.

3.1.2. Condiciones socioeconomicas, culturales y demograficas
De acuerdo con el Censo 2020, Huitzilac cuenta con 24,515 habitantes, de los cuales 51.1%
son mujeres y 48.9% hombres. Mas del 50% de la poblacion tiene entre 0 y 29 afios, lo que
implica retos en cobertura educativa e insercion laboral (INEGI, 2020).

CONEVAL (2020) reporta que el 46.3% de la poblacion vive en situacion de pobreza y
9.3% en pobreza extrema; 38.3% presenta carencias en salud, seguridad social y
alimentacion. Estas condiciones generan barreras para la permanencia escolar, el acceso a
materiales y el aprovechamiento educativo.

En lo cultural, el 2.22% de la poblacion habla nahuatl y el 1.7% se reconoce
afrodescendiente (INEGI, 2020). Las practicas 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 dindmicas familiares,
participacion comunitaria y trayectorias educativas (COESPO, 2022).

3.1.3. Problematicas sociales que influyen en el Ambito educativo
La inseguridad constituye una de las problematicas mas sensibles del municipio. El
SESNSP (2021) registrd 504 delitos en 2020, un incremento del 4.56% respecto al afo
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 agricola 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



la educacion: 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 Educacion Media Superior Tecnologica Agropecuaria
La Educacion Media Superior Tecnologica Agropecuaria articula formacion académica y
técnica vinculada al sector productivo bajo la coordinacion de la DGETAyCM. Ofrece
formacion bivalente: certificado de bachillerato y titulo de técnico profesional, opcion
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. Secretaria de Educacion Publica (SEP)
La EMS se rige por el Articulo 3° Constitucional y la Ley General de Educacion, que

establecen principios de obligatoriedad, equidad, inclusion, excelencia y desarrollo integral
(DOF, 2025; SEP, 2020).

3.2.1.2 Direccion General de Educacion Tecnologica Agropecuaria y Ciencias del
Mar (DGETAyCM)

La DGETAyCM coordina planteles agropecuarios, forestales, acuicolas y maritimos con el
objetivo de formar técnicos competentes en ambitos académicos, tecnoldgicos y humanistas
(DGETAyCM, 2020).

3.2.1.3 Nueva Escuela Mexicana (NEM)

La NEM propone una educacion integral con enfoque humanista, socioemocional,
incluyente y con perspectiva de género, articulando formacion técnica con desarrollo

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

Los CBTA combinan talleres, laboratorios, unidades de produccion y formacion teorica.
En Morelos, aunque solo el 20.9% de los planteles son tecnoldgicos federales, concentran
el 48.6% de la matricula 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 desafios impulsan procesos de profesionalizacion, participacion docente e innovacion
educativa.

3.3. E1 CBTA No. 154: caracteristicas institucionales

3.3.1. Historia y mision del plantel
El CBTA 154 “Belisario Dominguez 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 tecnologico, concebido como opcion
bivalente para estudios superiores o insercion laboral (Cruz y Egido, 2014; SEP, 2020).

Su misién es ofrecer EMS de calidad, fomentar innovacion, emprendimiento y
liderazgo, y brindas capacitacion y asistencia técnica a la comunidad, en sintonia con la
orientacion social del subsistema (Cruz y Egido, 2014; SEP, 2020).

3.3.2. Infraestructura, Recursos Materiales y Tecnologicos
El disefio del subsistema integra talleres y laboratorios, parcelas didéacticas y espacios de
practica para vincular teoria y practica en agricultura, ganaderia y agroindustria (Cruz y
Egido, 2014). En el CBTA 154 hay aulas, laboratorios de ciencias, talleres de ofimatica,

espacios tecnologicos, inverdaderos, planta purificadora, parcelas, olla de captacion pluvial
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y talleres agroindustriales. El mantenimiento y actualizxacion de equipamiento constituyen
un desafio permanente (Ibarrola, 2020; Cruz y Egido; 2014).

3.3.3. Matricula, Personal Docente y Administrativo
El plantel atiende aprox. 539 estudiantes en Huitzilac, con presencia en Tepoztlan 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 matricula relativa por su pertinencia en zonas
rurales/semirurales (MEJOREDU, 2021; Cruz y Egido, 2014).
3.4. Condiciones Psicosociales en la Institucion
Las condiciones psicosociales del CBTA 154 incluyen estilos de liderazgo, apoyo social,
procesos de comunicacion, formas de convivencia y la presencia de factores de
riesgo/proteccion que inciden en bienestar y desempefio (Chiavenato, 2005; Juarez y
Camacho, 2011; SEP, 2020).

3.4.1. Dinamicas de convivencia entre docentes, directivos y estudiantes
La convivencia se da en espacios formativos productivos y comunitarios. Coexistencia
colaboracion y trabajo en equipo con tensiones por sobrecarga, presion administrativa y
atencion a la diversidad sociocultural del estudiantado. El entorno municipal también
permea la vida escolar (Chiavenato, 2005; Juarez y Camacho, 2011).

3.4.2. Retos en liderazgo, comunicacion y clima organizacional
Docentes enfrentan actualizacion permanente, evaluaciones (USICAMM) y gestion de la
diversidad, con potencial desgaste (Ibarrola, 2020; SEP, 2022). Directivos sostienen calidad
académica con recursos limitados y lineamientos estrictos, lo que restringe innovacion y

dificulta generar ambientes saludables (MEJOREDU, 2021; Juarez y Camacho, 2011).
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Fortalecer canales de comunicacion, relaciones colaborativas y un clima positivo eleva
satisfaccion y eficacia organizacional (Pazos, 2021; Ramirez y Llanos, 2024).

3.4.3. Factores de riesgo y de proteccion psicosocial
Entre los riesgos: desercion, presion por programas, desgaste emocional y tensiones por
inseguridad. Entre los factores de proteccion: mision institucional, compromiso docente,
participacion equilibrada de género en funciones y proyectos productivos que vinculan
escuela y comunidad. Estos ultimos 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 gestion institucional, pudiendo operar
como proteccion psicosocial (respaldo ante evaluaciones y conflictos) o como fuente de
tension cuando hay divergencias con directrices institucionales. Su influencia es clave para
comprender convivencia, toma de decisiones y clima (Juarez y Camacho, 2011; SEP y
CNDH, 2022; SNTE, 2023).
3.5. Relevancia del contexto para la Investigacion

3.5.1. Conexion 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 desafios
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
motivacion, la confianza y el sentido de compromiso, ademas de fortalecer la cohesion

organizacional y promover un clima colaborativo orientado simultdineamente al bienestar
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del personal y al logro de los objetivos educativos (Bass & Avolio, 2004; Parra, 2011;
Ramirez & Llanos, 2024).

Su énfasis en la inspiracion, el acompafiamiento y la participacion lo convierte en un
recurso especialmente pertinente para contextos vulnerables o con necesidades de
reconfiguracion de la cultura institucional.

3.5.2.Contexto Psicosocial del CBTA 154

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

entre liderazgo transformacional y clima organizacional. La combinacion de desafios como

la desercion escolar, la sobrecarga de trabajo, las tensiones administrativas y la mision
institucional de ofrecer una formacion integral en un entorno rural crea un “laboratorio
natural” donde es posible observar como el liderazgo influye en las dindmicas de
convivencia y en la construccion del clima laboral.

Comprender estas interacciones permite identificar areas de oportunidad para disefiar
intervenciones que fortalezcan la resiliencia institucional, mejoren la comunicacion y
contribuyan al establecimiento de un clima mas colaborativo y saludable (Juarez &
Camacho, 2011; MEJOREDU, 2021; SEP, 2020).

En sintesis, el andlisis del contexto del CBTA 154 muestra que los factores sociales,
econdmicos, culturales y organizacionales configuran de manera directa las practicas de
liderazgo y la percepcion del clima organizacional. Este diagndstico contextual constituye
la base para la intervencion psicosocial presentada en el capitulo siguiente, orientada a
fortalecer el bienestar, la cohesion institucional y la calidad educativa (Chiavenato, 2005;
SEP, 2020; Ramirez & Llanos, 2024).

Capitulo 4. Intervencion Psicosocial en Instituciones Educativas

4.1. Intervencion Psicosocial

19



La intervencion psicosocial se concibe como una estrategia institucional orientada a
modificar los procesos de interaccion social que influyen en el bienestar individual y
colectivo. Desde esta perspectiva, las intervenciones buscan transformar dindmicas,
practicas y estructuras que sostienen problematicas sociales como desigualdad, violencia,
estrés laboral, falta de cohesion o deterioro de la convivencia (Bausela, 2010).

Hernandez y Varela (2001) plantean que la intervencion psicosocial implica el estudio y
la implementacion de acciones dirigidas a modificar procesos de interaccion con el fin de
contribuir a la solucién de problemas sociales y promover el bienestar. En la misma linea,
Montero (2006) sefiala que estas intervenciones deben orientarse hacia la transformacion
critica y participativa de las realidades comunitarias, promoviendo procesos
emancipadores.

En el 4mbito educativo, la intervencion 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 educacion pueden dirigirse a estudiantes, docentes o a
toda la comunidad escolar.

Por un lado, las intervenciones psicopedagdgicas se centran en el desarrollo cognitivo,
emocional y social del estudiantado, favoreciendo la comunicacion, la cohesion grupal y la
prevencion de dificultades socioemocionales (Franklin et al., 2017; Gonzalez, 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 vinculos interpersonales, mejorar la comunicacion y promover la resiliencia y el
liderazgo en el contexto escolar (Anaya et al., 2021; Rodriguez, 2023).

En conjunto, las intervenciones en el &mbito educativo representan un recurso
estratégico para fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar el clima organizacional
en instituciones de educacion media superior.

4.3. Intervenciones Psicosociales en el Ambito Educativo

Las intervenciones psicosociales en la escuela desempefian un papel esencial para
promover convivencia, bienestar socioemocional y prevencion de riesgos psicosociales
derivados de la labor docente (Montero, 2006; Rodriguez, 2023). Pueden tomar la forma de
talleres, acompafiamiento institucional, programas socioemocionales o asesorias (Franklin
etal., 2017).

Montero (2006) y Garbanzo (2016) advierten que estas intervenciones deben evitar
soluciones superficiales y apostar por enfoques criticos orientados a transformar dindmicas
estructurales que reproducen desigualdades. Asimismo, investigaciones muestran que el
clima organizacional influye directamente en el desempefio 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 cohesion institucional y
climas laborales saludables.

4.4. Clasificacion de las Intervenciones basadas en Modelos de Orientacion Educativa
La orientacion educativa puede desarrollarse a través de distintos modelos que aportan
perspectivas complementarias a la labor docente. Gonzalez (2018) sefiala que estos
modelos permiten estructurar las intervenciones segun los objetivos perseguidos, ya sea en

la prevencion, el desarrollo de habilidades o la innovacion institucional.
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Uno de ellos es el modelo de programas, el cual busca la prevencion y el desarrollo de
habilidades de grupo, promoviendo la participacion activa de docentes y estudiantes. Este
modelo resulta util 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 reflexion critica 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 (Gonzalez, 2018).

El modelo tecnologico, en cambio, se vincula a la integracion de habilidades digitales,
que favorecen la innovacion pedagdgica y el aprendizaje autonomo. Al promover nuevas
formas de ensefianza y gestion educativa, contribuye también al desarrollo de un liderazgo
pedagogico mas flexible y adaptado a los cambios contemporaneos (Camacho et al., 2020).
Finalmente, el modelo clinico, es mas cercano a la atencion terapéutica, aporta al
acompafiamiento emocional, aunque su conexion con el liderazgo educativo es limitada
(Gonzalez, 2018).

Estos modelos de orientacion educativa, aunque diversos en su aplicacion, aportan
elementos valiosos para fortalecer la practica docente y el acompafiamiento institucional.
En el marco de esta investigacion, su relevancia radica en que ofrecen caminos para
consolidar un liderazgo transformacional y para generar climas organizacionales mas
colaborativos y sostenibles.

4.5. Desafios en la implementacion de intervenciones psicosociales
La implementacion enfrenta multiples dificultades: escasa formacion continua, falta de
recursos, rigidez organizacional, resistencia al cambio y fuerte carga burocratica (Anaya et

al., 2021; Baldedn et al., 2023).
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De ahi la necesidad de programas de formacion directiva y docente que fortalezcan la
colaboracion y la actualizacion permanente (Franklin et al., 2017; Garbanzo, 2016). La
resiliencia docente emerge como un factor clave para sostener el desempeiio en contextos
adversos (Salvo et al., 2025).

También se ha documentado la relacion 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 desafios permite disefar 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 adaptacion al contexto especifico y la integracion de diferentes modelos aumentan la
eficacia de una intervencion. Las herramientas tecnoldgicas facilitan diagndsticos y
seguimiento (Camacho et al., 2020). De igual forma, las estrategias integrales permiten
atender tanto a individuos como a la organizacion, 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 acompafiamiento institucional
y de condiciones organizacionales que faciliten el cambio (Anaya et al., 2021; Baldeon et
al., 2023).

Aunque existe evidencia sobre la relacion entre liderazgo y clima organizacional, aun
son escasos los estudios que integran intervenciones psicosociales en educacion media

superior. Esto refuerza la relevancia de disefiar 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 intervencion psicosocial implementada en este estudio se enmarca en
un disefo preexperimental, al evaluar cambios en las percepciones de liderazgo
transformacional y clima organizacional bajo condiciones naturales del entorno escolar.
Esto fortalece la validez ecologica y la aplicabilidad practica de los resultados en
instituciones publicas de educacion media superior.

Capitulo 5. Intervencion 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 Educacién Media Superior (EMS), los docentes y directivos desempenan un papel
estratégico para el logro de la calidad educativa, pues su liderazgo y la gestion institucional
influyen directamente en el rendimiento académico, la motivacién docente y el
funcionamiento organizacional (SEP, 2017). Sin embargo, las estadisticas nacionales
muestran desafios persistentes: para el ciclo 2023-2024, aunque la EMS alcanz6 una
cobertura de 81.1%, la eficiencia terminal fue de 72.9%, la tasa de terminacion de 58.9% y
el abandono escolar de 11.2%, con una reprobacion 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 continuan enfrentando problemadticas asociadas a estilos de
liderazgo centralizados, climas organizacionales deteriorados, sobrecarga administrativa y
dindmicas jerarquicas que generan tension, estrés y desmotivacion entre el personal
(Chiavenato, 2005; Cortez, 2023; Moreira et al., 2022). En América Latina, la evidencia

indica que los riesgos psicosociales derivados de la practica docente (sobrecarga, presion
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por indicadores, falta de reconocimiento) afectan tanto la salud del profesorado como la
percepcion del clima institucional (Monroy y Juarez, 2019).

A pesar de que la SEMS ha impulsado lineamientos para la mejora continua, en la
practica persisten limitaciones: resistencia al cambio, alta rotacion directiva, exceso de
carga burocratica y escasa formacion continua (SEMS, 2018; Gonzalez, 2018; Herrera et
al., 2025). Estos factores dificultan tanto la implementacion de innovaciones como la
consolidacion de procesos de mejora institucional.

La literatura sefiala que la resistencia al cambio constituye un obstaculo significativo.
Merino (2019) encontr6 una relacion inversa entre resistencia y desempefio docente,
mientras que en México, Castillo (2025) document6 que la falta de autonomia, la escasa
participacion en el diseflo curricular y la percepcion negativa hacia las innovaciones
educativas repercuten en los esfuerzos de transformacion escolar.

Paralelamente, las investigaciones muestran que el liderazgo transformacional favorece
la motivacion intrinseca, el compromiso y la cohesion institucional, al promover una vision
compartida orientada al desarrollo humano y organizacional (Bass, 1990; Burns, 1978;
Viteri, 2024). Asimismo, un clima organizacional positivo contribuye a la satisfaccion
laboral, la colaboracion 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;

Martinez y Mantilla, 2024; Rodriguez, 2023). No obstante, su efectividad depende del
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contexto organizacional, los recursos disponibles y el acompafiamiento institucional
(Gomez et al., 2024; Flores y Contreras, 2022).

A la luz de este panorama, se vuelve prioritario disefiar intervenciones psicosociales
contextualizadas que fortalezcan el liderazgo transformacional y consoliden climas
organizacionales saludables en la EMS, especialmente en planteles como los Centros de
Bachillerato Tecnoldégico Agropecuario, donde convergen condiciones rurales, retos
estructurales y exigencias académicas especificas (SEMS, 2018; Ramirez y Llanos, 2024).
5.2. Justificacion
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 Educacion Media Superior Tecnologica Agropecuaria, donde las condiciones de trabajo
suelen incluir escasez de recursos, alta exigencia administrativa y demandas crecientes de
profesionalizacion, 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 intervencion se justifica por su contribucion a:

Fortalecer competencias de liderazgo transformacional: El liderazgo transformacional
favorece el compromiso organizacional, la motivacién docente, la innovacién y la cohesion
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 satisfaccion laboral,
bienestar emocional y desempefio, mientras que un clima negativo incrementa el estrés y la

desmotivacion (Cortez, 2023; Moreira et al., 2022; Zamora et al., 2025).
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Atender un vacio 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 (Rodriguez, 2023; Herrera et al., 2025). Este
trabajo contribuye a cubrir este vacio mediante un disefio contextualizado, viable y
sostenible.

Generar evidencia util para la toma de decisiones: Los resultados podran orientar
politicas institucionales de formacidn continua, fortalecimiento directivo y estrategias de
bienestar docente (SEMS, 2018; Chi et al., 2023).

5.2.1. Pregunta de investigacion
(Cual es el efecto de una intervencion 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. Hipotesis

H.. La intervencion 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 intervencion 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 intervencion 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. Especificos
1. Evaluar los niveles de liderazgo transformacional percibido por docentes y
directivos antes y después de la intervencion psicosocial en un CBTA en Morelos.
2. Describir las caracteristicas del clima organizacional percibido por docentes y
directivos antes y después de la intervencion psicosocial en un CBTA en Morelos.
3. Analizar la relacion entre los niveles de liderazgo transformacional y las
dimensiones del clima organizacional en un CBTA en Morelos.
5.3. Método

5.3.1. Disefio
El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo con un disefio
cuasiexperimental de tipo pretest y postest sin grupo control, orientado a evaluar los efectos
de una intervencion psicosocial sobre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en docentes y directivos de un Centro de Bachillerato Tecnologico
Agropecuario (CBTA) del estado de Morelos.

Este tipo de diseno resulta apropiado cuando no es posible asignar aleatoriamente a los
participantes ni conformar grupos equivalentes, pero se busca identificar los efectos de una
intervencion en condiciones reales (Hernandez, S., y Mendoza T., 2018, Fernandez y
Baptista, 2023). En el ambito educativo, permite mantener la validez ecoldgica de los
resultados, al respetar la estructura institucional y las dindmicas propias del contexto
(Montero y Leon, 2007).

La aplicacion de mediciones antes y después de la intervencion facilito la comparacion
de los cambios obtenidos, controlando parcialmente las diferencias individuales y
garantizando la consistencia de los resultados. En consecuencia, el disefio

cuasiexperimental se considerd el mas adecuado para valorar los efectos de la intervencion
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psicosocial implementada, equilibrando el rigor metodolégico con la viabilidad practica 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 educacion media superior
del subsistema tecnologico 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 inclusion

Docentes de base y en servicio activo durante los semestres 2024-1, 2024-2 y 2025-1,
asi como directivos en funciones en el mismo plantel durante los Gltimos seis meses previos
a la aplicacion de la intervencion.

5.3.2.2 Criterios de exclusion

Docentes proximos a jubilarse (retiro en los proximos 12 meses), con permisos
especiales, descarga académica o sin asignacion 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 gestion académica.

5.3.3 Instrumentos y técnicas
A continuacion se presenta la Tabla 1, donde se muestra la operacionalizacion de las
variables del estudio. Se describen las definiciones conceptuales, los instrumentos
seleccionados, sus dimensiones, asi como la validez, confiabilidad y rangos de aplicacion:

Dimensiones / Validez y

Variable Conceptualizacién Instrumento Objetivo confiabilidad

Rango / Escala

El liderazgo transformacional
del docente implica el desarrollo Cuestionario

Rango: 12 a 60.

Influencia idealizada, Escala tipo Likert

. . motivacion

de competencias de un lider MLQ-5X de in(s) i\r]agiznal de 5 puntos:

Liderazgo eficaz que promueve Bass y Avolio p L Alfa de Cronbach 1= Nunca,
. LT . estimulacion _ _ .
transformacional aprendizajes significativosen  (1999), . =.887 2 = Casi nunca,
. . . intelectual y _
los estudiantes, impulsa el validado en . 2 3 = Algunas veces,
- ; -, e consideracion _ -

cambio y la innovacion en las ~ México. N . 4 = Casi siempre,

S . individualizada. .

instituciones educativas, y 5 = Siempre.
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Dimensiones / Validez y

i izacio . . - Ran, Escala
Variable Conceptualizacién Instrumento Objetivo confiabilidad go / Esc.
conforma grupos de trabajo
capaces de sostener la
coherencia de visiones,
motivaciones y compromisos de
sus integrantes.
. . A ial:
Percepciones del ambiente poyo soci
e acciones para .
organizacional configurado por meiorar las Rango: 0 a 48.
valores, actitudes y opiniones 50! . Escala tipo Likert
., Escalade relaciones sociales en
personales de los empleados, asi . . de 5 puntos:
. . Apoyo Social el trabajo, B
Clima como variables resultantes como . Alfa de Cronbach 0 = Nunca,
.. . . . delaNOM-  promoviendo el - _ .
organizacional  satisfaccion y productividad, =91 1 = Casi nunca,

. . 035-STPS- apoyo mutuo en la _
influenciadas por factores del 2018, solucion de 2 = Algunas veces,

entorno. Sus manifestaciones se 3 = Casi siempre,
. ., problemas entre —
observan en la satisfaccion 4 = Siempre.

laboral y la productividad. traba]g dores y
superiores.

5.4 Consideraciones éticas

Durante el desarrollo del proyecto se atendieron los lieamientos éticos establecidos en el
Cédigo de Etica de las y los Psicologos Mexicanos (Federacion Nacional de Colegios,
Sociedad y Asociaciones de Psicologos de México, A. C. [FENAPSIME], 2018). De
acuerdo al art. 49, se empled 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 sefalado en el articulo 25 del mismo cédigo
(FENAPSIME, 2018).

Adicionalmente, el proyecto fue sometido y aprobado por el Comité de Etica en
Investigacion (CEI) del Centro de Investigacion Transdisciplinar en Psicologia de la
Universidad Auténoma del Estado de Morelos, con el numero de oficio
CITPsi/CEL/06/2024 y nimero de protocolo: 180424-116, (véase Anexo 1). Este aval

garantiza la proteccion 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 Asociacion Médica Mundial (2024) y los criterios del CEI (2023).

En suma, la investigacion cumplio con los principios éticos necesarios para asegurar la
validez cientifica y el respeto a las personas involucradas, condiciones indispensables para
el analisis del liderazgo transformacional y el clima organizacional en instituciones
educativas.

5.5 Procedimiento

5.5.1. Gestion y operatividad
El proceso inicid con una invitacion formal emitida por el Departamento de Vinculacion
del plantel participante, dirigida a los responsables del estudio, para colaborar en
actividades institucionales relacionadas con “Factores Psicosociales en Areas Laborales o
Estudiantiles” (véase Anexo 2).

A partir de esta invitacion, se solicit6 al director del plantel la autorizacion 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
Educacion Media Superior”, especificando que la investigacion pertenece a la Facultad de
Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (véase Anexo 3). Esta
gestion inicial garantizo la apertura institucional necesaria para la implementacion de la
intervencion.

5.5.2. Logistica para la Aplicacion de la Intervencion
Una vez obtenidos los permisos institucionales y el aval ético del Comité de Etica en
Investigacion, se procedi6 a estructurar el disefio metodologico de la intervencion. Para

ello, se realiz6 una reunién de coordinacion con el equipo directivo del plantel con el fin de
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planificar y calendarizar cada etapa del proceso, asi como definir los espacios, tiempos y
condiciones operativas acordes con la dinamica de la institucion.

Posteriormente, se llevé a cabo la aplicacion del pretest, correspondiente a los
instrumentos de evaluacion diagnostica, en modalidad presencial. Previamente, cada
participante recibi6 informacion detallada sobre el estudio y firmé el consentimiento
informado (véase Anexo 4). Esta fase diagndstica proporcion6 insumos esenciales para
ajustar y contextualizar la intervencion, asegurando su pertinencia para las necesidades
especificas del plantel.

5.5.3. Desarrollo de la intervencion

La intervencion se disefid a partir de los resultados obtenidos en el pretest y mediante un
proceso de planeacion participativa con docentes y directivos. Esta planeacion incluyo6:
definicion de objetivos especificos, seleccion de contenidos, calendarizacion de sesiones,
determinacion de recursos, materiales y formatos de trabajo, y establecimiento de
condiciones logisticas (espacios, tiempos y dindmica institucional).

Asimismo, se incorporaron momentos de pausa activa y coffee break para favorecer un
ambiente de aprendizaje colaborativo, flexible y comodo (véase Anexo 5).

La intervencion se estructurd en tres bloques tematicos:

Bloque 1.- Desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional.

Enfocado en fortalecer competencias relacionadas con la motivacion, la construccion de
una vision compartida y el trabajo colaborativo. Su propdsito fue promover practicas de
liderazgo orientadas al acompanamiento, la inspiracion y la cohesion del personal.

Bloque 2.- Fortalecimiento de la comunicacion efectiva y del clima organizacional.
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Incluy6 estrategias para potenciar la comunicacion asertiva, la escucha activa y el didlogo
horizontal, resaltando su impacto en la mejora del clima organizacional y en las relaciones
interpersonales dentro del plantel.

Bloque 3.- Gestion colaborativa de recursos.

Se abordaron herramientas para optimizar el uso de los recursos institucionales mediante
una matriz de estrategias participativas. Este bloque buscé promover una administracion
mas eficiente, corresponsable y adaptada a las necesidades del plantel.

Durante la implementacion, docentes y directivos participaron activamente en
actividades como analisis de casos, dindmicas grupales y ejercicios de reflexion guiada. La
intervencion se desarrolld en un ambiente que favorecio la confianza, la cooperacion y la
apertura al cambio, condiciones esenciales para fortalecer el liderazgo transformacional y
consolidar un clima organizacional positivo.

Capitulo 6. Fases de la intervencion psicosocial
El presente capitulo describe las fases que integraron la intervencion psicosocial
implementada en un plantel de educacién media superior del subsistema tecnolégico
agropecuario en el estado de Morelos. Estas fases se organizaron cronoldgicamente en tres
momentos: (a) la aplicacion del pre-test, que permitid establecer la linea base diagndstica;
(b) la implementacion de la intervencion psicosocial; y (¢) la aplicacion del post-test, con el
proposito de identificar los cambios ocurridos en las variables de estudio.

Cabe senalar que, aunque el pre-test contd con n = 9 participantes, los analisis
inferenciales y comparativos entre pre-test y post-test se realizaron tinicamente con los seis
participantes que completaron ambas mediciones, siguiendo los lineamientos
metodoldgicos para estudios con medidas repetidas (Field, 2018; Herndndez et al., 2018).

6.1. Fase 1: Pre-test



6.1.1 Objetivo
Conocer los niveles iniciales de liderazgo transformacional y apoyo social percibidos por
los docentes y directivos de un plantel de educacion media superior del subsistema
tecnologico agropecuario, ubicado en el estado de Morelos. Esta informacion constituyo la
base para disefiar la intervencion psicosocial.

6.1.2. Participantes
En la fase diagnostica 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 poblacidn disponible al momento de la primera medicion.

6.1.3. Procedimiento para la aplicacion del pre-test
La evaluacion diagndstica se llevo 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 poblacion 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, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada), evaluadas mediante una escala Likert de cinco
puntos (1 = nunca, 5 = siempre), con confiabilidad reportada de o = .887. La Escala de
Apoyo Social evalua la calidad del apoyo entre compaieros y superiores, utilizando una
escala Likert de cinco puntos (0 = nunca, 4 = siempre), con confiabilidad de a = .91.

Previo a la aplicacion, los participantes firmaron un consentimiento informado donde se
establecieron los objetivos del estudio, la voluntariedad, la confidencialidad y el derecho a
retirarse. Durante la aplicacion se brindaron indicaciones homogéneas y se resolvieron

dudas para garantizar respuestas auténticas. Los instrumentos se respondieron de manera
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simultdnea en un espacio designado por la institucion. Posteriormente, los datos fueron
codificados y procesados en IBM SPSS Statistics (version 27), constituyendo la linea base
diagnostica que oriento el disefio de la intervencion.

6.1.4. Analisis
Aunque en la fase inicial participaron nueve integrantes del plantel, tnicamente seis de
ellos completaron tanto el pre-test como el post-test. Por esta razon, los analisis
descriptivos y las pruebas inferenciales se realizaron exclusivamente con estos seis casos
completos, a fin de garantizar la comparabilidad entre mediciones y la consistencia
metodoldgica propia de los estudios con datos pareados.

6.1.5. Descripcion de los participantes

Los estadisticos 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 desviacion estandar de 10.97
indica una variabilidad considerable en las percepciones iniciales, lo que sugiere que
algunos participantes identifican practicas 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 desviacion estandar de 3.28 muestra una dispersion moderada, lo que
indica que, aunque existen diferencias entre los participantes, las percepciones son mas
homogéneas en comparacion con el liderazgo transformacional.

En conjunto, los descriptivos evidencian que antes de la intervencion 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 util para evaluar los efectos de la
intervencion psicosocial.

6.1.6. Resultados del pre-test

Los resultados descriptivos se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1

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

Variable N valido Media Mediana Desv. Estandar Minimo Maximo
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. Elaboracion propia
utilizando los datos obtenidos en SPSS.

6.1.6.1. Interpretacion

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 practicas asociadas al liderazgo transformacional no estan
suficientemente consolidadas en el plantel. Esta dispersion 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 dinamicas
de liderazgo.

En cuanto al apoyo social, los valores observados se ubican en un nivel moderado y
muestran menor dispersion que el liderazgo transformacional. Esto indica que, aunque
existen diferencias entre los participantes, la mayoria coincide en una percepcion

intermedia del apoyo brindado por colegas y directivos. Estos resultados sugieren que las
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relaciones laborales muestran cierta estabilidad, pero ain requieren fortalecimiento para
consolidar un clima organizacional mas positivo.

En conjunto, ambas variables evidencian un escenario institucional con areas de
oportunidad relevantes tanto en el ejercicio del liderazgo como en las dindmicas de apoyo
social, lo que justifica la necesidad y pertinencia de la intervencion psicosocial
implementada.

6.1.6.2. Correlacion entre liderazgo transformacional y apoyo social

Con el proposito de analizar la relacion entre las dos variables principales del estudio en la
fase diagnostica, se aplico el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, adecuado para

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

Tabla 2.

Tabla 2.

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

Variable p Spearman p N

TLT-TAS .853%* .031 6

Nota. TLT = Total de Liderazgo Transformacional; TAS = Total de Apoyo Social. p = coeficiente de Spearman. p <
.01.

6.1.6.3. Interpretacion
Los resultados del analisis correlacional muestran una relacion positiva fuerte y
significativa entre el liderazgo transformacional (TLT) y el apoyo social (TAS) (p =.853, p
=.031). Esta asociacion indica que, en la medicion inicial, quienes percibieron mayores
niveles de liderazgo transformacional también reportaron un mayor apoyo social dentro del

plantel.
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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 practicas de liderazgo
centradas en la motivacion, la guia y la consideracion hacia el personal tienden a
relacionarse con interacciones laborales mas colaborativas y un clima organizacional mas
favorable.

Aunque el tamaio de la muestra es reducido, la fuerza de la correlacion aporta un
insumo relevante para comprender la dindmica institucional previa a la intervencion y
respalda la pertinencia de trabajar simultdneamente 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 practicas de liderazgo poco consistentes dentro del plantel. En cuanto al apoyo
social, las puntuaciones reflejan niveles moderados y mayor homogeneidad, aunque ain
con areas de oportunidad para fortalecer las relaciones de colaboracion.

La correlacion significativa entre ambas variables confirma que, a mayor percepcion de
liderazgo transformacional, mayor es también la percepcion de apoyo social. Este
panorama inicial permitid identificar necesidades claras en ambos dmbitos y sirviéo como
linea base para orientar la intervencion psicosocial implementada.

6.2. Intervencion psicosocial (fase intermedia)

La fase intermedia consistio en la implementacion de la intervencion psicosocial disefiada a
partir de los resultados obtenidos en el pre-test. Su propoésito fue fortalecer las
competencias asociadas al liderazgo transformacional y mejorar las percepciones del apoyo

social entre docentes y directivos del plantel.



La intervencion se estructurd con base en dos referentes tedricos: el modelo de liderazgo
transformacional de Bass y Avolio (1990), que enfatiza la influencia idealizada, la
motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada; y el
modelo situacional del clima organizacional, que plantea que las practicas de liderazgo
deben adaptarse a las caracteristicas y necesidades especificas del contexto institucional
(Chiavenato, 2005). La combinacion de ambos modelos permitié orientar la intervencion
hacia el desarrollo de practicas de liderazgo coherentes con las condiciones reales del
plantel.

Las actividades se llevaron a cabo mediante sesiones participativas que incluyeron
analisis de casos, dindmicas colaborativas, ejercicios de reflexion guiada y estrategias
orientadas a fortalecer la comunicacion, el trabajo en equipo y la gestion conjunta de
recursos. Durante esta fase, los participantes se involucraron activamente en las actividades
programadas, lo que permitio generar un ambiente de didlogo, confianza y compromiso.

Esta fase constituy6 el puente entre el diagnéstico inicial y la evaluacion posterior, al
brindar las condiciones necesarias para favorecer los cambios en las percepciones de
liderazgo y apoyo social que posteriormente serian valorados en el post-test.

6.3. Fase 2: post-test

La fase final correspondi6 a la aplicacion del post-test, realizada un mes después de
concluida la intervencion psicosocial. El proposito de esta etapa fue identificar los cambios
en las percepciones de liderazgo transformacional y apoyo social, comparando los
resultados con los obtenidos en la medicion inicial.

La evaluacion se efectué 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

medicidn participaron seis integrantes del personal docente y directivo, quienes también
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habian completado la primera evaluacion. La reduccion en el nimero de participantes se
debid a ausencias justificadas, sin que ello afectara la consistencia del analisis, 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 dimension de
liderazgo transformacional y la Escala de Apoyo Social de la NOM-035-STPS-2018.
Ambos instrumentos mantuvieron su estructura, formato y condiciones de aplicacion,
garantizando la coherencia metodologica entre las dos mediciones.

Los datos obtenidos en el post-test permitieron evaluar los cambios en ambas variables,
asi 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 Descripcion de los participantes
Los estadisticos 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 desviacion
estandar de 9.85 sefiala una dispersion moderada, pero menor que la observada en el pre-
test, lo que indica una mayor concentracion de percepciones positivas después de la
intervencion.

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 desviacion estandar de 4.53 muestra una variabilidad moderada y mayor
homogeneidad entre los participantes. En comparacion con la medicion inicial, los puntajes
reflejan un incremento generalizado en la percepcion del apoyo social dentro del plantel.

6.3.2 Variables de estudio
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Tabla 3

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

Variable N valido Media Mediana Desv. Estandar Minimo Maximo
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). Elaboracion propia utilizando los datos obtenidos en SPSS.

6.3.3 Resultados descriptivos

6.3.3.1. Interpretacion

Estos resultados revelan una tendencia general al alza en ambas variables. En el
liderazgo transformacional se observa un desplazamiento hacia puntajes mas altos y una
distribucién més consistente, sugiriendo una mayor identificacion de practicas
transformacionales tras la intervencion. En el caso del apoyo social, el incremento en la
media y la menor dispersion 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 intervencion psicosocial en el clima interpersonal del
plantel.

6.3.3.2 Correlaciones no paramétricas
Para analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el apoyo social en la fase
post-test, se empleo el coeficiente de Spearman (p), adecuado para muestras pequefias 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 relacion entre el liderazgo transformacional posterior (TLTX) y el apoyo
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social posterior (TASS) fue elevada (p =.868, p <.05), lo que indica que, tras la
intervencion, 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 intervencion. Es importante considerar
que, debido al tamafio muestral reducido (n = 6), estas correlaciones deben interpretarse
con cautela y entendidas como indicios consistentes, mas 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). p = 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 medicion inicial y posterior a la intervencion, se aplicé la
prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, adecuada para muestras pequefias y datos no
normales. Los resultados se presentan en la Tabla 5.

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

ambas mediciones (Z =-2.21, p=.027), lo que indica un incremento estadisticamente
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relevante después de la intervencion. De manera similar, el apoyo social también mostrd un
cambio significativo (Z =-2.06, p = .039), evidenciando mejoras posteriores a la
participacion en la intervencion psicosocial.

Si bien los resultados deben interpretarse considerando el tamafio muestral reducido (n =
6), los valores obtenidos sugieren que la intervencion contribuy6 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 6 -2.21 p=.027
(TLT - TLTX)
Apoyo social 6 -2.06 p=.039
(TAS - TASS)

Nota. N = niimero de casos validos. 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. Elaboracion propia con datos obtenidos en SPSS.

6.4. Conclusiones

Los resultados obtenidos en la segunda medicion muestran que, tras la intervencion
psicosocial, tanto el liderazgo transformacional como el apoyo social presentaron
incrementos significativos. El andlisis descriptivo evidencié mejoras en las puntuaciones de
ambas variables y, de manera complementaria, la prueba de Wilcoxon confirm¢ diferencias
estadisticamente significativas entre el pre-test y el post-test, lo que sugiere que la

intervencion tuvo un efecto positivo en las percepciones de los participantes.
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Aunque el tamafo de la muestra fue reducido, los cambios observados reflejan una
tendencia consistente hacia una mayor identificacion de practicas de liderazgo
transformacional y una mejor valoraciéon 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 educacion
media superior.

Capitulo 7. Disefio e implementacion de la intervencion psicosocial
El presente capitulo describe el disefio, la estructura y la implementacion de la intervencion
psicosocial orientada a fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar la percepcion del
clima organizacional entre docentes y directivos de un plantel de Educacion Media
Superior Tecnoldgica Agropecuaria. La intervencion se fundament6 en el diagnostico
obtenido en el pre-test y en la integracion de principios del liderazgo transformacional, el
modelo situacional de clima organizacional y enfoques participativos de intervencion en
contextos educativos.
7.1. Fundamentacion tedrica y metodologica de la intervencion
La intervencion se disefid con base en dos ejes conceptuales: El liderazgo transformacional,
entendido como un estilo que inspira, motiva y acompaia al personal a través de la
influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la
consideracion 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 interaccion entre condiciones estructurales,
factores psicosociales y caracteristicas individuales (Chiavenato, 2005; Judrez y Camacho,

2011).
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La combinacion de estos modelos permitié disefiar una intervencion flexible,
contextualizada y centrada tanto en las habilidades del personal como en las dindmicas de
convivencia institucional. Este enfoque se alinea con evidencia que reconoce que los
riesgos psicosociales (como sobrecarga, falta de reconocimiento y comunicacion deficiente)
afectan directamente la salud docente y el clima organizacional (Monroy y Juérez, 2019).
7.2. Objetivo de la intervencion
Fortalecer las competencias de liderazgo transformacional y promover un clima
organizacional mas colaborativo mediante el desarrollo de habilidades socioemocionales,
practicas comunicativas y estrategias de gestion participativa entre docentes y directivos.
7.3. Estructura y componentes de la intervencion
La intervencion se organiz6 en tres bloques tematicos, disefiados segtin los hallazgos del
pre-test y las necesidades identificadas en el plantel.

Bloque 1. Desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional. Este bloque se
centré en fortalecer los cuatro componentes del liderazgo transformacional: Influencia
idealizada: reflexionar sobre el rol del docente y directivo como modelo. Motivacion
inspiracional: construccion de vision compartida y sentido de propdsito. Estimulacion
intelectual: analisis critico de practicas escolares y resolucion creativa de problemas.
Consideracion individualizada: reconocimiento de necesidades particulares y
acompafiamiento del personal.

Las actividades incluyeron analisis de casos, ejercicios de reflexion guiada y dindmicas
para favorecer la cohesion y la motivacion interna.

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

bloque abordé habilidades sociales clave para mejorar la interaccion cotidiana:



Comunicacion asertiva, escucha activa, retroalimentacioén constructiva, manejo de tensiones
relacionales, construccion 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. Gestion colaborativa de recursos. Se trabajaron estrategias practicas para
optimizar el uso de recursos humanos, materiales y organizacionales del plantel, mediante:
Elaboracién de una matriz colaborativa de recursos, identificacion 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 permitio articular la participacion del personal en la resolucion de
problematicas institucionales y fomentar corresponsabilidad en la gestion educativa.

7.4. Estrategia didactica y logistica de implementacion

La estrategia didactica de la intervencion se estructurd en torno al aprendizaje activo, la
participacion continua y la reflexion conjunta. Esta estrategia se encuentra detallada en
el Anexo 7, donde se incluyen las actividades, propositos y materiales empleados.

La implementacion se llevo a cabo en sesiones presenciales acordadas previamente con
la direccion del plantel y el Departamento de Vinculacion. Se consideraron: disponibilidad
y carga laboral del personal, espacios institucionales adecuados, materiales personalizados
para cada actividad, tiempos adecuados para favorecer la interaccion.

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 promovié un ambiente seguro y participativo,
propicio para el didlogo horizontal, la expresion de experiencias y la construccion colectiva
de soluciones.

7.5. Cronograma de actividades

El cronograma que estructur6 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 intervencion

Ademas del analisis cuantitativo presentado en capitulos previos, durante la intervencion se
registraron observaciones cualitativas relevantes sobre la participacion, las interacciones y
la dindmica grupal. Estas observaciones no constituyen resultados estadisticos, pero
permiten comprender mejor la experiencia formativa y contextualizar los cambios
observados en el post-test.

De manera general, se identifico: Participacion activa en ejercicios de comunicacion y
liderazgo, especialmente durante el Bloque 2. Mayor apertura al didlogo y reconocimiento
de problemadticas comunes. Expresiones espontaneas de colaboracion, tales como
propuestas de apoyo mutuo en aspectos administrativos y pedagdgicos. Reflexiones sobre
la convivencia escolar, vinculadas a la importancia de mejorar la comunicacion
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. Relacion del disefio con los resultados del pre-test
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El disefio final de la intervencion fue ajustado directamente con base en los resultados
diagnosticos: 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 gestion
institucional justificaron la inclusion del Bloque 3. Este alineamiento garantiz6 que la
intervencion respondiera a necesidades reales del plantel, fortaleciendo su pertinencia y
validez ecoldgica.

La intervencion psicosocial presentada en este capitulo constituye una estrategia
formativa coherente con las necesidades identificadas en el plantel. Su disefio integro
principios tedricos solidos, actividades participativas y herramientas practicas orientadas a
fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar el clima organizacional. Asimismo, su
implementacion permitié generar espacios de didlogo, reflexion y colaboracion que

contribuyeron al bienestar y a la convivencia institucional.

Discusion del estudio
La presente investigacion evalud el efecto de una intervencion psicosocial orientada a
fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar la percepcion del clima organizacional
(analizado a través de la dimension de apoyo social) en docentes y directivos de un plantel
de Educacion Media Superior Tecnologica Agropecuaria. Los resultados obtenidos
permiten reflexionar sobre el papel del liderazgo educativo, las dindmicas relacionales y la
pertinencia de intervenciones contextualizadas en instituciones publicas con demandas

laborales y organizacionales complejas.
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Los incrementos significativos encontrados en el liderazgo transformacional después de
la intervencion 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 reflexion, la construccion
colectiva de significado y la motivacion para el cambio (Bass & Riggio, 2006). En este
estudio, las actividades centradas en la comunicacion asertiva, el trabajo colaborativo y el
andlisis de practicas 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 percepcion del acompanamiento, la colaboracion y la disposicion 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
construccion de climas laborales mas saludables (Moreira et al., 2022; Monroy & Juarez,
2019). La intervencion contribuy6 a generar espacios de didlogo y reconocimiento mutuo
que favorecieron interacciones mas positivas dentro del plantel.

El anélisis correlacional del pre-test mostrd una asociacion 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 como los lideres
transformacionales suelen promover vinculos de confianza, respeto y cooperacion,
elementos que inciden directamente en la calidad de las relaciones laborales (Haugan &
Eriksson, 2021; Parra, 2011). Sin embargo, esta relacion debe interpretarse como una
asociacion y no como un vinculo causal, dada la naturaleza del disefio implementado.

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

multidimensional, en este estudio se evalud unicamente la dimension de apoyo social como
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indicador de su componente relacional. Esta decision metodologica permiti6 focalizar el
andlisis y obtener una valoracion precisa de la calidad de las interacciones laborales, sin
pretender abarcar la totalidad del constructo.

Desde el punto de vista metodologico, el disefio pre-test y post-test permitié valorar
cambios en condiciones naturales del entorno educativo, favoreciendo la validez ecoldgica.
La reduccion en el nimero de participantes en la segunda medicion representd una
limitacion, pero los andlisis se realizaron inicamente con casos completos, garantizando la
consistencia y coherencia de las comparaciones realizadas.

Las observaciones cualitativas recopiladas durante la implementacién de los bloques
evidenciaron un ambiente de participacion activa, apertura al didlogo y disposicion para
reflexionar sobre problematicas institucionales. Estas manifestaciones complementan los
resultados cuantitativos al mostrar que la intervencion no solo gener6 cambios en las
puntuaciones, sino también procesos subjetivos de interaccion que favorecieron la cohesion
y la reflexion colectiva.

En conjunto, los hallazgos de este estudio muestran que una intervencion psicosocial
breve, disefiada de manera contextualizada y con enfoque participativo, puede generar
mejoras significativas en practicas de liderazgo y en la percepcion del apoyo social dentro
de instituciones educativas publicas. No obstante, la permanencia de estos cambios
requerird de continuidad formativa, mecanismos institucionales de seguimiento y un
compromiso sostenido entre los actores escolares para fortalecer las practicas colaborativas
y el clima organizacional.

Conclusiones del estudio
La presente investigacion permitié demostrar que una intervencion psicosocial disefiada de

manera contextualizada y basada en los principios del liderazgo transformacional y del

50



clima organizacional puede generar cambios positivos en instituciones de Educaciéon Media
Superior Tecnoldgica Agropecuaria. Los resultados del post-test mostraron incrementos
significativos tanto en las practicas asociadas al liderazgo transformacional como en la
percepcion del apoyo social entre docentes y directivos, lo que sugiere avances en la
calidad de las relaciones laborales y en la construccion de un ambiente organizacional mas
colaborativo.

El liderazgo transformacional emergié como un componente clave para promover
motivacion, cohesion y compromiso en el personal educativo. La evidencia recopilada
respalda la importancia de fortalecer practicas como la comunicacion asertiva, la
consideracion individualizada y la construccion de una vision compartida, que contribuyen
directamente a mejorar las interacciones y la confianza institucional.

El apoyo social, evaluado como indicador del clima organizacional, también mostré
mejoras relevantes tras la intervencion, lo que refleja un mayor reconocimiento mutuo y
disposicion para el trabajo conjunto. Este resultado coincide con investigaciones que
senalan 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 intervencion tuvo un efecto positivo en las variables analizadas. Ademas, el
disefio del estudio favorecio la validez ecologica al implementarse en condiciones reales del
entorno educativo y con la participacion activa de docentes y directivos.

Finalmente, los hallazgos resaltan la pertinencia de continuar desarrollando estrategias
formativas que fortalezcan el liderazgo, la comunicacioén y la colaboracion en los planteles

del subsistema tecnologico agropecuario, especialmente en contextos donde la sobrecarga
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administrativa, el estrés laboral y las tensiones organizativas contintan siendo desafios
estructurales.

Limitaciones
Si bien los resultados obtenidos permiten identificar cambios relevantes tras la intervencion
psicosocial, es necesario considerar ciertas limitaciones que influyen en el alcance y la
interpretacion de los hallazgos. En primer lugar, el tamafio reducido de la muestra
(particularmente en la medicion post-intervencion, que contd Unicamente con seis
participantes) limita la posibilidad de generalizar los resultados a toda la poblacion del
plantel o a otros contextos educativos similares. No obstante, el uso exclusivo de casos
completos permitié mantener la coherencia metodoldgica requerida para las comparaciones
entre momentos, asegurando la validez interna del analisis.

De igual manera, la temporalidad breve entre la intervencion y la aplicacion del post-test
constituye otra limitacion relevante, dado que la medicion realizada un mes después no
permite valorar la permanencia de los cambios observados a mediano o largo plazo. Esta
condicion restringe la posibilidad de determinar si las mejoras identificadas en liderazgo
transformacional y apoyo social se sostendrian en el tiempo ante las demandas y dinamicas
reales del trabajo cotidiano.

Asimismo, el estudio evalu6 unicamente la dimension de apoyo social como indicador
del clima organizacional. Aunque esta dimension es fundamental para comprender las
relaciones laborales, el clima institucional es un constructo multifactorial que incluye
elementos como justicia organizacional, reconocimiento, comunicacion, condiciones
materiales y procesos administrativos. La decision metodoldgica de focalizarse en una sola

dimension limité la amplitud de la evaluacion, aunque permiti6 profundizar en un
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componente directamente relacionado con los riesgos psicosociales previamente
identificados.

Otra limitacion se relaciona con el disefio cuasiexperimental sin grupo control, el cual,
aunque adecuado para contextos reales donde la asignacion 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 podrian haber influido en los resultados.

Finalmente, es posible que la cercania entre los participantes, la dindmica institucional y
la naturaleza del trabajo docente hayan generado cierto nivel de deseabilidad social en las
respuestas, particularmente en instrumentos de autopercepcion. Aunque se procur6 crear un
ambiente de confianza y anonimato, este tipo de sesgo no puede descartarse por completo.

A pesar de estas limitaciones, los resultados ofrecen informacion valiosa sobre la
dindmica organizacional del plantel y constituyen una base solida para futuras
intervenciones y estudios dentro del subsistema de Educacion Media Superior Tecnologica
Agropecuaria.

Recomendaciones
A partir de los hallazgos obtenidos, se recomienda que la institucion fortalezca los procesos
formativos orientados al desarrollo del liderazgo transformacional tanto en docentes como
en directivos, incorporando espacios de reflexion, retroalimentacion y didlogo colectivo que
permitan consolidar practicas de liderazgo mas coherentes, participativas y orientadas al
bienestar. Asimismo, resulta pertinente ampliar los mecanismos de apoyo social dentro del
plantel, mediante estrategias que favorezcan la colaboracion cotidiana, la confianza mutua,

el acompafiamiento entre pares y la corresponsabilidad en la toma de decisiones. Estas
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acciones contribuirian a mejorar las relaciones laborales y a sostener un clima
organizacional mas positivo y cohesionado.

De igual forma, se sugiere integrar practicas de comunicacion efectiva en actividades
institucionales como reuniones de consejo, academias y espacios de planeacion, de modo
que la claridad en los acuerdos y la retroalimentacién oportuna se conviertan en elementos
centrales de la gestion educativa. Seria beneficioso también establecer programas de
seguimiento que permitan monitorear periddicamente la evolucion del clima organizacional
y detectar areas de oportunidad en tiempo real, lo cual favoreceria intervenciones
preventivas y procesos de mejora continua.

Considerando los riesgos psicosociales presentes en el contexto de Educacion Media
Superior Tecnoldgica Agropecuaria, se recomienda incluir en la formacidon continua
actividades relacionadas con el autocuidado docente, la gestion 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 nimero de participantes
y replicar la intervencion en otros planteles del subsistema, lo que permitiria fortalecer la
validez externa de los resultados. También se sugiere incorporar otras dimensiones del
clima organizacional, ademads del apoyo social, con el fin de obtener una comprension mas
amplia de las dindmicas institucionales. Del mismo modo, seria Util realizar mediciones de
seguimiento a mediano y largo plazo para evaluar la permanencia de los cambios logrados.
Finalmente, se recomienda complementar los analisis cuantitativos con metodologias
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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Liderazgo y Clima organizacional en docentes y directivos de Educacion Media Superior”. Esta investigacidn es dirigida por la Lic. Linda
Mendoza Mufioz, estudiante del programa de Maestrias en Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos (UAEM) y la Dra.
Alistna Monroy Castillo, Profesora Investigadora de la Facultad de Psicologia de la Universidad Autdnoma del Estado de Morelos (UAENM). Es
importante que usted comprenda los procedimientos que itplican participar en esta investigacidn. Por favor tome el tiempo necesario para leer
cuidadosamente la informacion gque se le estd presentando v decidir si acepta paticipar en el estudio que tiene cotno objetivo determinar el nivel
de eficacia de una intervencidn psicosocial dirigida a docentes y directivos que promueve un estilo de liderazgo transformacional para el
mejoramiento del clima organizacional y desempefio docente deun CB.TA. en Morelos. Estos estudios pertenecen a la Facultad de Psicologia de
la Universidad Autdnoma del Estado de Morelos (UAENM).

Procedimiento:
En caso de que acceda a formar parte de este estudio de investigacidn, usted participard en los siguientes procesos destinados a recopilar
informacidn:

# La recoleccidn de los datos se hard por la mafiana, entre las 9:00 y 11:30 de la mafiana, tendrd una duraciénaproximada de 1 hora o | hora y
media, ¥ se llevard a cabo en las instalaciones del CBTA. Una vez que esté preparado el participante, se entregaran las encuestas fisicas
(copias) y/o en formato digital (google forms), asi mismo, se explicard a los docentes participantes la finalidad de esta investigacidn. Es
importante aclarar que no habran respuestas correctas ni incomrectas, solamente queremos conocer su opinidn acerca de este tema

¢ Responderd unos cuestionarios (25 a 30 min.) con el objetivo de identificar el liderazgo, clima organizacional y desempefio docente dentro
de la organizacidn.

¢ Sedardn instrucciones de los cuestionarios. Puedes preguntar en caso de haber al guna duda referente al procedimiento. Podras retirarte del
estudio en cualquier momento.

Beneficios: Recibird una capacitacidn de estilos de liderazgo transfonmacional, si usted acepta participar, estard colaborando con la Facultad de
Psicologia de la UAEM y contribuyendo al avance de la investigacidn en estos &mbitos.

Confidencialidad: Toda la informacidn que Usted nos proporcione como su nombre completo, edad, correo, teléfono, firma e informacién
recabada por los instrumentos de analisis para el estudio serd de cardcter estrictamente confidencial. Serd utilizada dnicamente por el equipo de
investigacidn del proyecto ¥ no estard disponible para ningin otro propdsito. Aun cuando no podemos garantizar que los asistentes al grupo
guarden la confidencialidad de la infortnacidn que se discuta, se les inwvitard a que eviten comentarla con otras personas. Para asegurar la
confidencialidad de sus datos, Usted quedara identificado(a) con un niimero ¥ no con su nombre. Los resultados de este estudio serdn publicados
con fines cientificos, pero se presentardn de tal manera que no podrd ser identificado(a).

Riesgos Potenciales/Compensacion: Los riesgos potenciales que implican su participacidn en la capacitacién son minimos. i alguna de las
preguntas o temas que se trate en la capacitacidn le hicieran sentir un poco incdmodo (a), tiene el derecho de no comentar al respecto. Es

importante aclararle que Usted no recibird pago alguno por participar en el grupo de discusion, v tampoco tendra costo alguno para Usted.

Participacion Voluntaria/Retiro: La participacidn en este estudio es absolutamente voluntaria. Usted estd en plena libertad de negarse a
participar o deretitar su participacidn del mismo en cualguier momento.

Datos de contacto: 5i Usted tiene alguna pregunta, comentatio o preocupacién conrespecto contactenos al correo saludocupacional@uaem. tnx

Fitma del participante: Lic. Linda Mendoza M ufioz

Responsable del Proyecto

Dra. Alisma Monroy Castillo

Fecha:_ /7 /1 Co-responble del Proyecto
c\90 UAEM
— RECTORIA
2023 2029

Anexo 5. Recursos Materiales

Material didactico:



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 nimero de participantes

Carpetas o archivadores para organizar formularios y evaluaciones

Tecnologia y Equipos Audiovisuales:

Proyector

Computadoras portatiles para capacitadores

Grabadora de audio o micr6fonos para registro de sesiones

Infraestructura:

Aula o sala de conferencias equipada

Espacio para reuniones de andlisis de resultados

Refrigerios:

Coffee break (agua, café, té, galletas) para los participantes

RECURSOS HUMANOS:

Coordinador general del plantel:

Encargado de supervisar la organizacion 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 intervencion, las capacitaciones seran
impartidas por docentes responsables asignados, en lugar de ser realizadas directamente por
la responsable de la investigacion, dado que es miembro del plantel donde se lleva a cabo la
intervencion. Esta medida busca evitar posibles incomodidades entre los participantes y
asegurar el desarrollo eficaz y profesional de la intervencion.

Dra. Alisma Monroy

Mtra. Perla Isabel Diaz Avila

Mtro. Dominic Onassis Cacique Diaz

Responsable de evaluacion y seguimiento:

Responsable de disenar y aplicar las evaluaciones, realizando reuniones de seguimiento con
docentes y directivos, mediante el analisis de los datos recopilados y elaborando un informe
final para la institucion.

Lic. Linda Mendoza Mufioz

Asistente logistico, tecnoldgico y personal de apoyo:

(responsable de la logistica: registro de asistencia, distribucion de materiales, preparacion
del aula, apoyo para la instalacion: proyector, computadora, personal auxiliar para tareas
como organizar refrigerios, preparar el espacio y entregar materiales)

Lic. Linda Mendoza Mufioz

Anexo 6. Instrumento de Evaluacion
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el '.'EK Cozanly FACULTAD DE PSICOLOGIA

", , Maestria en Psicologia
. INSTRUMENTO DE EVALUACION

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Folio:
)ZIS Fecha de respuesta:

\CULTAD DE FSICOLOGIA

Datos generales: Rellena los espacios en blanco con tus datos y lee cuidadosamente lo que se indica.

Edad: | Sexo: | |Estado civil: |

Ultimo grado de estudios: |

Formacién académica (especializacion): |

Ocupacién: | [ Antigiiedad: |

Niimero de dependientes | | Tipo de contratacién (selecciona uno) | Planta | Interino

La presente encuesta ha sido elaborada como un instrumento de evaluacion para la recoleccién de datos relativo
a la investigacion: “Una intervencion psicosocial: liderazgo transformacional y clima organizacional en
docentes y directivos de Educacion Media Superior”, siendo esta individual y privada. Si un item le resulta
irrelevante o si Ud. No esta seguro o no conoce la respuesta, no la responda.

INDICACIONES: En las proximas paginas, encontrara declaraciones descriptivas. Evalie con qué frecuencia
cada declaracion coincide con la conducta habitual de su jefe directo.

Utilice la escala de clasificacion proporcionada a continuacién para sus respuestas, indicando su
preferencia marcando la categoria correspondiente con una cruz o circulo.

NUNCA RARA VEZ A VECES A MENUDO FRECUEI:;:%%}TE’ SINO
0 1 2 3 4
No. Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 0(1|2(3|4
1 |Me ayuda siempre que me esfuerce 01234
2 | Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados. 0[1|2|3]|4
3 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios. 0/1(2(3| 4
4 | Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones de los estandares requeridos. [0(1(2 (3| 4
5 | Le cuesta involucrarse cuando surge algunas situaciones relevantes. 0/1(2(3| 4
6 | Expresa sus valores y creencias mas importantes. 0/1(2|3| 4
7 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes. 0/1(2(3| 4
8 |Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas. 0/1(2|3| 4
9 |Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista. 0/1(2(3| 4
10 |Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella. 0/1(2|3| 4
11 |Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de desempefio. 0(1|2|3]|4
12 | Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal. 0/1|2|3]|4
13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 0/1|2|3]|4
14 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace. 0/1(2|3| 4
15 |Dedica tiempo a ensefiar y orientar. 0/1|2|3]|4

90 UAEM

RECTORIA
2023-2029

Anexo 7. Matriz de analisis de recursos
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Nombre: Linda Mendoza Mufioz

universioap Autonoma pe.— Imstitucién Educativa: Facultad de Psicologia

ESTADO DE MORELOS

DISENO DE ESTRATEGIA DIDACTICA
Facultad de Psicologia

Grado y grupo: Maestria en Psicologia | 3er semestre
LGAC: Calidad de Vida y Efectividad Organizacional i,

ESTRATEGIAS COLABORATIVAS PARA LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

Nivel

Resumen Narrativo Indicador

Meta

Evaluacion Interna

Cantidad

Calidad

Tiempo

Lugar

Grupo Social

Probl Acciones

Fin

Propésito

Componentes

Actividades

FUENTE: METODOLOGIA DEL MARCO LOGICO PARA LA PLANIFICACION, EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION DE PROYECTOS Y PROGRAMAS.

(Ortegon et al., 2015. Publicacion de las Naciones Unidas. Santiago de Chile. ISSN 1680-886X)

Anexo 7. Diseiio de estrategia didactica
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%@“ﬁgﬁ?&% DISENO DE ESTRATEGIA DIDACTICA
. Facultad de Psicologia

Nombre: Linda Mendoza Muiioz Grado y grupo: Maestria en Psicologia | 3er semestre A
universioap avrooma ot [nstitucién Educativa: Facultad de Psicologia  LGAC: Calidad de Vida y Efectividad Organizacional U
ESTADO DE MORELOS
Nombre de la Investigacién: Contenido:
Una Intervencidn Psicosocial: | Conceptuales:
Estilos de Liderazgo y Clima Sesion I. Desarrollo de Habilidades de Liderazgo
Organizacional en Docentes y 1.1. Definicion del Liderazgo
Directivos de Educacién 1.2. Caracteristicas de un lider
Media Superior 1.3.Caracteristicas de un jefe
Tema: 1.4. Caracteristicas del equipo de trabajo colaborativo
Estilos de liderazgo 1.5. Ventajas para la organizacién
Contexto: Sesion I1. Desarrollo de Habilidades de Comunicacién Efectiva y Trabajo en Equipo
Instituciones Educativas 2.1. Definiciéon de comunicacion efectiva y trabajo en equipo
Lugar: 2.2. Aspectos que contribuyen al trabajo colaborativo
C.B.Ta. 154 2.2.1. Definicién

2.2.2. Formas de aplicacion
Sesién I11. Estrategias Colaborativas para la Administracién de Recursos
3.1. Estrategias colaborativas para la administracion de recursos (Matriz)
3.2. Definicién del Liderazgo Transformacional
3.2.1. Caracteristicas del Liderazgo Transformacional
3.2.2. Formas de aplicacion
Procedimentales:
Sesion 1. Desarrollo de Habilidades de Liderazgo
1.6. Cuestionario “Estilos de Liderazgo Situacional™ de Blanchard y Hersey
1.7. Caso “Administracién de Recursos™
Sesion I1. Desarrollo de Habilidades de Comunicacién Efectiva y Trabajo en Equipo
2.3. Definicion de roles y responsabilidades para la solucion del Caso “Administracion de Recursos™
Sesion I11. Estrategias Colaborativas para la Administracion de Recursos
3.3. Seguimiento al Caso “Administracion de Recursos™ y mejora en la planeacion, haciendo uso de la Matriz de estrategias
colaborativas para la administracion de recursos.

Participantes:
Docentes y Directivos
Sustentacién teérica:
Liderazgo Transformacional
por Bass y Avolio
Sesiones:

3 sesiones

Objetivo General:

Determinar el nivel de eficacia

de una intervencion psicosocial

dirigida a docentes y directivos
que promueve un estilo de
liderazgo transformacional

para el Fnejpmu]uen)to del cl{ma 3.4. Comparacion de soluciones
or peno Actitudinal
docente de un C.B.T.A.en | _Aytoconocimiento, compromiso y toma de decisi reflexiva en el desarrollo del Liderazgo Transformacional.
Morelos. -Empatia y escucha activa en el equipo de trabajo, ft do una cx icacion colaborativa y respetuosa que valore la diversidad

de ideas, promueva el éxito colectivo e incentive la responsabilidad en la administracion de recursos.
Aprendizajes esperados: Observaciones:

Los docentes y directivos de un C.B.T.A aprenderan los cc ptos del lid 80, CC icacion Adaptar las actividades y hacer seguimiento continuo favorecera el

cfectiva y trabajo en equipo, aplicando estrategias responsables para la administracion de  desarrollo adecuado de habilidades del liderazgo transformacional, la

recursos con un enfoque en empatia y liderazgo transformacional. comunicacion y la administracién de recursos.

DISENO DE ESTRATEGIA DIDACTICA

Facultad de Psicologia
A Nombre: Linda Mendoza Mufioz Grado y grupo: Maestria en Psicologia | 3er semestre
Universioan Autonoma pee - Imstitucion Educativa: Facultad de Psicologia ~ LGAC: Calidad de Vida y Efectividad Organizacional

ESTADO DE MORELOS

Institucion Educativa: Numero Clave de Centro de Trabajo: Nivel Educativo:
Centro de Bachillerato Tecnoldgico Agropecuario No. 154 17DTA0001I Nivel Medio Superior
SECUENCIA DIDACTICA:
Campo Formativo: Intervencion: Formato Educativo: Nombre del Taller: Duracién:
Psicologia Organizacional Psicosocial ‘ Taller Estilos de Lid : Liderazgo Transfor ional 1 sesion (1- 2 h)
Objetivo: Promover un estilo de liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima organizacional y desempeiio docente de un C.B.T.A. en Morelos.
ESTRATEGIA DE EVALUACION: Recursos y medios:
Riibrica de evaluacién: Observacion directa: Proyecto: -Gafete por participante -Presentacion -Lapiceros
Criterios generales del taller - Formas de participacion Estudio del Caso: -Material de trabajo -Computadora -Pizarrén
- Toma de decisiones en el equipo “Administracién de Recursos” -Hojas blancas -Proyector -Matriz
- Soluciones colectivas -Test. Lid. Sit. -Plumones -Salén
ACTIVIDADES | Sesién III. Estrategias Colaborativas para la Administracién de Recursos
Inicio: | Tiempo: 10 min totales
Presentacién sobre estrategias colaborativas para la administracién de recursos [ Tiempo: 10 min

Presentar la Matriz de estrategias colaborativas para la administracion de recursos que contribuyan a optimizar la gestién en el C.B.T.A., mediante dindmicas y
1 iones participativas, con el fin de disefiar estrategias de intervencion basadas en el liderazgo transformacional.

Desarrollo: | Tiempo: 1 h 40 min totales
Actividad 1. Estrategias colaborativas para la administraciéon de recursos (Matriz) | Tiempo: 15 min
Durante la sesion, se presentaran estrategias colaborativas para optimizar la administracion de recursos utilizando una matriz como herrami central.
Actividad 2. Definicién del Liderazgo Transformacional | Tiempo: 25 min

Durante la sesion, se abordaran las caracteristicas clave del liderazgo transformacional. Ademas, se exploraran diversas formas de aplicar este estilo de
liderazgo en contextos organizacional, enfocdndose en cémo influir positivamente en la cultura y el rendimiento del equipo.
Ejercicio 1. Seguimiento al Caso “Administraciéon de Recursos” y mejora en la planeacién, haciendo uso de la Matriz | Tiempo: 60 min
Los docentes y directivos, organizados en grupos, continuaran trabajando en el Caso “Administracién de Recursos”, ahora estructurandolo con la nueva
informacion y utilizando la Matriz de estrategias colaborativas para mejorar la planeacion y optimizar la gestién de los recursos.
Ejercicio 2. Comparacién de soluciones [ Estrategia de evaluacién a utilizar: Proyecto
Los docentes y directivos participaran en la comparacion de soluciones, donde analizaran las propuestas desarrolladas para el Caso “Administracion de
Recursos”. Reflexionaran sobre como el Liderazgo transformacional y las Estrategias Colaborativas impactaron su trabajo y propuestas de resolucion

Cierre: | Tiempo: 20 min totales
Conclusiones: [ Tiempo: 20 min
Una administracion eficiente de los recursos, caracterizada en una distribucion equitativa y practicas sostenibles, es fundamental para el éxito de un equipo de
trabajo. Al promover la colaboracién, la cohesién y la eficiencia, esta aproximacién garantiza que todos los miembros del equipo trabajen en armonia hacia
objetivos comunes. La equidad en la distribucién de recursos y la sostenibilidad en las practicas laborales no solo optimizan el desempefio individual, sino que
también fortalecen la dindmica del equipo, fomentando un ambiente laboral positivo y productivo que conduce a resultados 6ptimos y sostenibles a largo plazo. |

Anexo 8. Cronograma de actividades



Cronograma de actividades de la intervencion

Actividades Responsable Fecha Duracion
-Contacto inicial con la institucién participante Investigadora responsable Enero 2024 1 semana
-Reuniones y solicitudes para autorizacion del inicio Investigadora responsable/direccion Enero 2024 2 semanas
-Solicitud de revision del protocolo de intervencién Investigadora responsable Marzo 2024 1 mes
-Planeacion de la estrategia didactica y logistica Investigadora responsable Agosto 2024 1 mes
(materiales, equipo, instalaciones)
-Acuerdos de fechas de capacitacion Investigadora responsable/direccion CBTA Enero 2025 1 semana
-Capacitacion del equipo de investigadores facilitadores  Investigadora responsable Enero 2025 2 semanas
-Diseifio del taller “Liderazgo Transformacional” Investigadora responsable Enero 2025 3 semanas
-Aprobacién por el Comité de Etica Comité de ética (CITPsi-UAEM) Febrero 2025 10 meses
(CITPsi/CEL/06/2024)
-Aplicacion de evaluacién pre-test Investigadora responsable Febrero 2025 1 dia
-Implementacion del taller (3 bloques de intervencion) Equipo de investigadores Febrero 2025 1 dia
-Aplicacion de evaluacién post-test Investigadora responsable Marzo 2025 1 dia
-Anadisis de resultados Investigadora responsable Abril 2025 2 meses
-Solicitud de constancias u notificacion de conclusion Investigadora responsable/direccion CBTA Junio 2025 1 mes

satisfactoria

Nota. Elaboracion propia

Anexo 9. Observaciones cualitativas de los participantes
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Categoria tematica

Comentario textual del

participante

Descripcion/Observaciones

cualitativa

Interpretacion analitica

1. Valoracion
general del

taller

“Informacion muy amplia,
sistematica y de buen

entendimiento.”

El participante percibe claridad,
organizacion y accesibilidad del

contenido.

Se identifica aceptacion
positiva del taller como
formativo y bien

estructurado.

“Se facilité informacion muy
importante y valiosa que
servira 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.”

Evaluacion positiva del desempefio

del equipo facilitador.

Contribuye a la credibilidad

del proceso formativo.

2. Aplicabilidad y
transferencia
del

conocimiento

“Me permiti6 direccionar el
trabajo estratégico que debe
mejorar con el fin de
establecer un buen desarrollo
de las actividades del

departamento.”

Se reconoce el uso practico en la

gestion escolar.

Indica que el taller influyo
en la organizacion del
trabajo y la planeacion

institucional.

“Enriquecio los
conocimientos sobre otras
técnicas de planeacion
enfocada a la solucion de

problemas.”

Los contenidos fueron nuevos y

utiles para resolucion de problemas.

Refuerza la utilidad

operativa en la institucion.
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Categoria

tematica

Comentario textual del

participante

Descripcion/Observaciones

cualitativa

Interpretacion

analitica

3. Sugerencias de

mejora

“Faltd escuchar mas

opiniones.”

Percepcion de insuficiencia de

participacion.

Sugiere necesidad
de mayor espacio de

dialogo.

“La parte de liderazgo y
comunicacion fue muy

breve.”

Se percibe que ciertos contenidos

requerian mayor profundidad.

Sefiala una oportunidad de

ampliacion tematica.

“Seria importante extender
el taller a directivos para
generar mayor impacto en la

institucién.”

Necesidad de incluir a mas actores

para mayor efectividad.

Aparece la idea
de capacitacion integral y

transversal.

4. Valoracion de los

“Son muy profesionales y

conocen muy bien los

Reconocimiento a la calidad del

equipo instructor.

Destaca la competencia

técnica y pedagogica.

temas.”
ponentes
“Agradezco su preocupacion Fortalece la percepcion
Se valora el acompafamiento de los
y apoyo hacia la labor de cercania y apoyo
facilitadores.
educativa.” emocional.
“Seria bueno destinar media Sugiere ajustes en la carga
Solicitud de tiempo para descanso.
hora para despejarse.” de trabajo y ritmo del taller.
5. Aspectos Las actividades

logisticos y

organizativos

“Las dindmicas facilitaron el

aprendizaje.”

Reconocimiento positivo de las

estrategias didacticas.

favorecieron un aprendizaje

activo.

“El material visual fue util.”

Aprecio por el uso de recursos

visuales.

Mejora la comprension y

retencion del contenido.
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Categoria tematica

Comentario textual del

participante

Descripcion/Observaciones

cualitativa

Interpretacion

analitica

6. Conclusiones
generales
expresadas por los

participantes

“Fue un taller pertinente,

aplicable y necesario.”

Valoracion global positiva.

Indica que el taller cumplio

los objetivos formativos.

“Ayud¢ a reflexionar juntos

y mejorar la convivencia.”

Reconocimiento del efecto en el

clima interpersonal.

Muestra cohesion grupal y
fortalecimiento del clima

organizacional.
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e i FACULTAD DE PSICOLOGIA
Maestria en Psicologia

=l 33& e

(d

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Cuernavaca, Morelos a 11 junio 2025
ASUNTO: Votos Aprobatorios

P PSRNt oA

DRA. MARICARMEN ABARCA ORTIZ
COORDINADORA ACADEMICA
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
PRESENTE

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
Educacién Media Superior. Trabajo que presenta la C. Linda Mendoza Muiioz quien cursé la
Maestria en Psicologia perteneciente a la Facultad de Psicologia de la UAEM en las instalaciones
de la Facultad de Psicologia.

VOTOS APROBATORIOS

COMISION REVISORA CONDICIONADO A QUE SE
APROBADO SE MODIFIQUEN RECHAZA*
ASPECTOS*

DRA. ALISMA MONRQY CASTILLO

DRA. ANABEL CAMACHO AVILA

DR. ARTURO JUAREZ GARCIA

DR. JAVIER GARCIA RIVAS

X | X| X| X[ X

MTRO. DOMINIC ONASSIS CACIQUE DIAZ

*En estos casos debera notificar al alumno el plazo dentro del cual debera presentar las

modificaciones o la nueva investigacion (no mayor a 30 dias).

Sirva lo anterior para que dicho dictamen permita realizar los tramites administrativos
correspondientes para la presentacion de su examen de grado. Sin mas por el momento
agradecemos la atencién prestada y quedamos de Usted, reiterando nuestras mas amplias

consideraciones.

ATENTAMENTE
Comisién Revisora
(se anexa e-firma)

|=° RECTOR[A
2:0:2:372:0:2:9
Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México. Facultad de Psicologia, edificio 70 Tel. (777) 329 70 00,
Ext. 3704 psicologia.posgrado@uaem.mx



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electrénica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico

ARTURO JUAREZ GARCIA | Fecha:2025-06-12 20:50:37 | FIRMANTE
bl01brXtm6hSAh6IgFgvxOwWWbXuDm119NYW3rwJ70vzIScPcpzQQn6h/KsWhBinmtY7ZOHqLe31qBSh9CEWUUJTcXEPVR+K2GvuDytPUxL/D07BnQgRRU7vig116/PvpaMF6zj
MVMCKbcq01Ib9Ef9zy6m7qU/+t3606EPNh7XslzKphPv2nQZ1ZDgTZiHnftTH5Gy8Gk3eFhrJDk2IKu9TwZAhOMgBIHZhwO5VMV82IMFVj9spKcFdtFxpt0zxogxtApcPWWsHIn+p
uvmhhC2b/w+uBLfcLf5SN+COc3Fvw86qDYsbvCE8Dc60TD7cZTQaet4daGdrerBDTu/NzDnIQ==

ANABEL CAMACHO AVILA | Fecha:2025-06-13 09:15:41 | FIRMANTE
PoaehPQJfpy1NiFV8SZvS6HBONdHRXESuRaBelLQZVwyAsM+0wgJ4KQFGwW/53TEgQu+E7s2Vz5Gm/RZY18j8g6+ACYN9boOBfite AHIHFzTv7PIif39LFKSAV7wJ201BGcjPXqvOTi
BYh28h6lpNgFha+ozmhKDIrikaVSI4YDkBvDVhKcFJIZ4WOZwglOzVxW/cZJjmDyaRpjwuovg//QldZ5RuKigh3le034g7AuhAA2asQi93zXa+9jiICNE39cVwijY Hi+H6ItEkrodeGW7gm
4TO02Ngx7dyAdq87yYZFn3D4N+70EGWfPNVAh73dCmgcF2SDIQUUWUCBGb6CStWA==

DOMINIC ONASSIS CACIQUE DIAZ | Fecha:2025-06-13 16:37:57 | FIRMANTE
dergOwQpYArQ6gOZRA8PZaMJIHMH/x23WD5HozL/QZc2dkj6OxIMedcWtefs2C5Dks9q0k50cOk5grveX05Sh6Sdf/zW1PAIQ+zv4FkDoIN+QQAcoU6pal 7xYDGzbHSD/U1leCFP
BmrvdYQiouSt7joVZRTt1Ht7Y50fXEk30g3suzfAMusfKRGsJFLUNSYwliu+vXdjpcDQwe+6KSuZ5TOfhm50SPA2I5fL9bMGSHV4n8xI0ragBTOA4ejips78UY 7NnRIPHaL74LSfEF
FmGiynpWS02SpzZnGI7/3jd7qwf8IpBrK/G1a9jjYtxbh9jRshSKTQelkuyJys3Fqeqj3kg==

JAVIER GARCIA RIVAS | Fecha:2025-06-14 08:45:30 | FIRMANTE
ZcGhtydgkrioZLgel2aQ/J6hge7p+KzMCU1nKOS3IWg8Y15tPYsn16QXvgru8TRzHgHppIn4GtD7FYD7wb73a0gog07YMnpo8tzE4TK9eul2Uawqgatn+KTzdo8DQIFuUom1EwWT6g
2k7R4JtDkYYCAnwea5KFks1zrzT+/8PLdPYILz/IxIsfBPHizC4dHTPceCTDaJlgjy+xVhL5HUTCr9crV2sBGceVFclzey+Nv+ULKS1HOVQDhLYV9BSVIPhfABm4cZAnd5jbO5TzO0G9
48Hhzm4/2z1AjWIKtrdY4Z8a+0AkRImBjjqug8F/ibJDJ78N3u6EIQFQUwov8cSCaadw==

ALISMA MONROY CASTILLO | Fecha:2025-06-17 19:26:31 | FIRMANTE

Pz2nx57rUmxvglymb3JiOnkPHgROJATDpAbUkempCQ+8y4UNj1Qr2RhY+LAXY SmyGuxxaxyhA2TEf/XbNICjb+60bAjoBO1tMgh0eRUOXFgKFWpKLrUQwWLzTy2izgOeNRwaA
OYKr3ZznfhglPjcgYXshVSD8f4SkDqdc7rDh5X2GSTV+lvaXlgxQqtCEDkgDBnnLsVB8tLqYeXRguObgrixM/necFPotZeoVYeJD7kTwIVRsSMAMzvZXQUfWDJrHtitsUDJiPuaEnap
BuRUiFTjebRKvT801m9Tq7gWNMOFYBH5ZAb62taq/Dk4GefOPT+geVNN4R266Kw1HMRtuDA==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccién electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

EZNSkml1Jz
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https://efirma.uaem.mx/noRepudio/JeKUfs1T4y4JscgxeuvdMJIeOiWICojxn
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https://efirma.uaem.mx/noRepudio/JeKUfs1T4y4JscqxeuvdMJeOiWlCojxn

