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Capítulo I Referente Formulación Critica 

Este capítulo inicia con una introducción general al estudio, la cual permite 

contextualizar el enfoque de la investigación y delimitar sus principales componentes. A 

continuación, se presenta una exploración preliminar de la situación problemática que motiva el 

desarrollo de la investigación, la formulación de un diagnóstico crítico, la justificación de la 

relevancia del estudio y la exposición de los objetivos generales y específicos que orientan la 

investigación. 

Introducción 

En los últimos años, la conversación sobre calidad educativa no se ha limitado 

únicamente a los resultados académicos o a los estándares curriculares, sino que también ha 

dado lugar a un cuerpo de investigaciones que ponen en primer plano el bienestar emocional 

de quienes sostienen la vida escolar: los docentes. Diversos estudios y organismos 

internacionales han señalado que el estado anímico del profesorado constituye un componente 

estructural de las condiciones que permiten o dificultan el ejercicio efectivo de la enseñanza y el 

liderazgo pedagógico (UNESCO, 2023; OCDE, 2022). En un escenario pospandémico marcado 

por la sobrecarga laboral, el aislamiento profesional y la pérdida de sentido en la labor 

educativa, estudiar el ánimo docente es una prioridad académica, política y ética. De acuerdo 

con esta preocupación emergente, el presente trabajo se basa en la necesidad de comprender 

y abordar el estado emocional de los docentes como una dimensión crítica para el 

fortalecimiento institucional y el desarrollo profesional de los profesores. 

En este contexto, el liderazgo transformacional ha emergido como una posibilidad 

concreta para generar cambios significativos desde el aula y entre colegas, más allá del 

liderazgo directivo o institucional. Autores como Leithwood 2009, han documentado el impacto 

que puede tener este estilo de liderazgo en la motivación, la resiliencia y la recuperación 
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emocional del profesorado. Sin embargo, su potencial sigue estando subestimado en muchas 

escuelas, especialmente en contextos urbanos latinoamericanos, donde las prácticas de 

liderazgo suelen asociarse con la gestión administrativa más que con la transformación 

humana y profesional del colectivo docente. 

Este estudio se sitúa precisamente en esa intersección: el liderazgo transformacional 

ejercido desde el ámbito pedagógico como estrategia para mejorar el ánimo de los docentes de 

primaria en una institución oficial de Bogotá. A partir de un proceso de investigación-acción con 

enfoque cualitativo, se busca comprender las experiencias emocionales de los docentes para 

identificar factores institucionales que inciden en su desánimo y co-construir alternativas que 

contribuyan a revitalizar su compromiso profesional. La investigación se desarrolla en el 

Colegio Garcés Navas, donde los signos de frustración y desmotivación observados en el 

colectivo docente motivaron la formulación de este estudio como una apuesta situada por el 

cuidado emocional y la revalorización del rol docente. 

Este trabajo se apoya en los postulados teóricos del liderazgo transformacional y la 

dimensión emocional de Leithwood y Beatty (2007), y el enfoque de investigación-acción 

propuesto por John Elliott (2000), que permite integrar reflexión, participación y transformación 

institucional. Desde la perspectiva de Leithwood (2009), una de las tareas esenciales del 

liderazgo escolar es influir en el clima emocional de la institución, dado que sin una atmósfera 

afectiva positiva es poco probable alcanzar procesos sostenidos de mejora educativa. El autor 

sostiene que las prácticas propias del liderazgo transformacional favorecen la generación de 

emociones positivas en los docentes, lo cual contribuye a fortalecer el compromiso profesional, 

la pertenencia institucional y la disposición al cambio. En coherencia con esta mirada, se 

espera que los hallazgos de esta investigación aporten comprensiones relevantes tanto para el 

equipo docente como para la comunidad educativa, y que ofrezcan rutas de acción replicables 

en contextos institucionales similares. 
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El documento está organizado en cinco capítulos: el primero presenta el problema de 

investigación, la justificación, los objetivos y el contexto; el segundo desarrolla el marco teórico 

y los referentes conceptuales; el tercero describe el diseño metodológico; el cuarto expone los 

hallazgos, su análisis y triangulación; y el quinto recoge las conclusiones y recomendaciones. 

Diagnóstico Crítico del Problema 

Esta investigación explora cómo el liderazgo transformacional puede potenciar el 

bienestar y el desarrollo profesional de los docentes, al fortalecer su conexión emocional con la 

labor educativa. El estudio busca analizar cómo, en la práctica, este tipo de liderazgo promueve 

emociones que favorecen un estado de ánimo positivo, contribuyendo así a la construcción de 

entornos laborales más saludables y motivadores, lo cual incide de manera directa en el 

ejercicio de su función pedagógica. 

Este estudio se enmarcó en el contexto institucional de la Maestría en Liderazgo y 

Gestión Educativa de la Universidad de la Salle, en Bogotá sede Chapinero, aportando a una 

de las líneas de investigación en las que se articula la maestría denominada: Saber educativo, 

pedagógico y didáctico o Políticas públicas, calidad de la educación y territorio. 

Específicamente, se desarrolló en el contexto educativo del Colegio Garcés Navas IED, una 

institución oficial con 50 años de trayectoria ubicada en la localidad de Engativá en Bogotá. El 

diagnóstico critico que se presenta a continuación se realizó con la aprobación del 

representante legal de la institución educativa (ver anexo 1). Para ello, se llevaron a cabo 

conversaciones entre investigadores y cinco docentes del Colegio Garcés Navas jornada tarde 

(un docente de primera infancia, dos de primaria y dos de bachillerato), quienes aceptaron 

participar firmando un consentimiento informado (ver anexo 5). 

Este diagnóstico busca comprender cómo se expresa el bajo ánimo docente a través de 

lo que los propios maestros comparten en sus conversaciones. En sus palabras emergen 

emociones como el desgaste, la frustración y la desmotivación, que no son aisladas, sino parte 
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de una experiencia cotidiana atravesada por condiciones institucionales difíciles. Estas 

vivencias no solo afectan cómo se sienten los docentes en su día a día, sino también su 

posibilidad de actuar con entusiasmo, de contagiar energía, de liderar desde el aula.  

Una conversación con un docente de bachillerato deja ver esa tensión entre el 

compromiso con los estudiantes y el desgaste que generan las condiciones laborales: 

ñCon los estudiantes me siento libre en cuanto al desarrollo de mi c§tedra; me siento 

con la necesidad de trabajar con ellos, de guiarlos, de brindarles afecto, de brindarles 

conocimiento. Pero hay cosas estructurales dentro del colegio que se han venido agravando y 

eso definitivamente va haciendo el trabajo más difícil, va haciendo la labor m§s frustranteò 

(Comunicación personal No. 1, 2 de octubre de 2023).  

Aquí se refleja un fuerte vínculo con el acto pedagógico, pero también cómo el entorno 

institucional va desgastando esa motivación inicial. La frustración que menciona el docente no 

es pasajera; es la señal de una desconexión progresiva entre lo que quiere hacer y lo que el 

contexto le permite. En estas condiciones, el liderazgo desde el aula pierde fuerza, no por falta 

de vocación, sino por falta de condiciones emocionales para sostenerlo. 

Otra conversación profundiza sobre esta sensación de agotamiento:  

ñUno puede colaborar con esto, con aquello, pues uno entiende de la parte 

organizacional, se enfermó el maestro, vaya reemplace, vaya mueva, y a veces 

sobrecargamos también a nuestros maestros de estas actividades y pues yo siento una 

recarga compleja y a veces no se puede cumplir, no porque no pueda, sino porque a 

veces esas sobrecargas en el tiempo a mediano y largo plazo pueden llegar a empeorar 

la saludò (Comunicaci·n personal No. 2, 2 de octubre de 2023).  

Este testimonio muestra cómo el compromiso institucional se convierte en una carga 

difícil de sostener. El deseo de ayudar se mantiene, pero el cuerpo y las emociones comienzan 



16 
 

a pasar factura. Cuando la salud física y emocional se ven comprometidas, el margen para 

ejercer un liderazgo transformacional auténtico se reduce notablemente. 

La sobrecarga laboral también se extiende a los espacios personales. Una docente de 

primaria comparte:  

ñPor eso, dec²a, llega uno de trabajar y sigue en la noche y por la mañana se continúa 

otro poco, toca salir para el colegio y todav²a no se ha terminadoò (Comunicaci·n 

personal No. 4, 3 de octubre de 2023). Este fragmento conversacional muestra que la 

jornada parece no tener fin. Las tareas se trasladan a la noche y al amanecer, sin 

tiempo real para descansar, este tipo de rutina agota emocionalmente y mina el sentido 

de satisfacción con la labor educativa, impactando en el ánimo y en la energía necesaria 

para sostener procesos pedagógicos con otros. 

Junto a la sobrecarga, aparece otro factor que debilita el ánimo: la sensación de 

desamparo institucional. Una docente de primaria lo expresa con contundencia:  

ñpues la ira con respecto a ciertas situaciones, ya con el tema de directivos docentes en 

las que uno nunca ha evidenciado un apoyo... el directivo piensa que el profe es como 

una ficha inmutable, un cero, y no como un ser humano que tiene emocionesò 

(Comunicación personal No. 3, 3 de octubre de 2023). Aquí no solo hay una queja por 

falta de respaldo, sino una denuncia sobre cómo se deshumaniza al docente.  

Esta invisibilidad emocional afecta la confianza, debilita los vínculos y genera una 

desconexión institucional que vuelve más difícil sostener cualquier tipo de liderazgo. 

Otros fragmentos muestran c·mo el malestar va tomando formas m§s profundas: ñno ha 

sido agradable venir a trabajar, no solo por el transporte; yo me siento triste, aburrida, 

solitaria... me limito a hacer mi trabajo porque la verdad no me gusta salir a recibir malas caras 

y malos geniosò (Comunicaci·n personal No. 5, 4 de octubre de 2023). La escuela se convierte 
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en un espacio hostil donde la emocionalidad está contenida: la tristeza, el aislamiento y la 

sensación de no ser bien recibida hacen que este docente deje de proyectarse, de participar, y 

simplemente cumpla con lo mínimo. Ese retraimiento emocional afecta su bienestar y la 

posibilidad de construir comunidad educativa. 

Un docente de bachillerato complementa este panorama: ñeste tipo de cosas que se 

están manifestando, las injusticias, los malos comentarios, el no tener una comunicación 

asertiva entre paresò (Comunicaci·n personal No. 2, 2 de octubre de 2023). La falta de 

comunicación entre colegas, los juicios constantes y las tensiones interpersonales configuran 

un ambiente donde se debilita la confianza y la colaboración, entonces el ánimo se ve afectado, 

y con él, la capacidad de liderazgo con visión compartida que requiere de reconocimiento, 

escucha y relaciones humanas sanas. 

En conjunto, los fragmentos analizados muestran que el deterioro del ánimo docente no 

responde a hechos aislados, sino a un entramado de condiciones estructurales que afectan el 

bienestar emocional y profesional del cuerpo docente. La sobrecarga laboral, la falta de 

acompañamiento, la invisibilidad institucional y los vínculos deteriorados entre colegas se 

entrecruzan para generar un estado de ánimo bajo que limita el compromiso, debilita la 

motivación y reduce la capacidad de liderar. Estas voces reafirman que, para hablar de 

liderazgo transformacional, primero es necesario garantizar el bienestar de quienes lo ejercen 

desde el aula. 

Justificación 

El creciente interés global por la calidad educativa ha impulsado la investigación hacia 

factores que trascienden el currículo, incluyendo la inequidad, el liderazgo escolar, las 

dificultades socioeconómicas y la regulación emocional de estudiantes y docentes. En este 

contexto, la presente investigación se enfoca en la relación entre el liderazgo transformacional 

y el ánimo docente, buscando incidir positivamente en sus prácticas pedagógicas y desarrollo 
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profesional. Este enfoque se fundamenta en la perspectiva de Leithwood y Beatty (2007), 

quienes destacan la capacidad del liderazgo transformacional para motivar y comprometer al 

profesorado, lo cual resulta crucial para afrontar los desafíos educativos actuales y fomentar un 

entorno laboral saludable y productivo. 

La investigación se justifica en la necesidad de comprender de qué manera el liderazgo 

transformacional puede influir en el ánimo docente, reconociendo este vínculo como una vía 

para fortalecer el bienestar emocional de los docentes. Lejos de ser un aspecto secundario, 

dicho bienestar constituye una condición estructural para el ejercicio pleno de la labor educativa 

y para la construcción de una cultura escolar que promueva el compromiso, la inspiración y el 

liderazgo con una visión compartida. En contextos como el del Colegio Garcés Navas, donde 

se han evidenciado signos persistentes de agotamiento emocional, frustración laboral y 

desmotivación entre los docentes, resulta pertinente indagar cómo el liderazgo 

transformacional, asumido desde lo pedagógico, puede contribuir a recuperar el ánimo, mejorar 

el clima institucional y reforzar el sentido de pertenencia profesional. 

A nivel internacional, diversos organismos han advertido sobre la urgencia de atender la 

salud emocional de los docentes como una condición clave para garantizar la sostenibilidad de 

los sistemas educativos. El informe mundial de la UNESCO (2023) se¶ala que ñla falta de 

apoyo institucional y el agotamiento emocional son algunas de las razones que explican por 

qu® miles de docentes abandonan la profesi·n cada a¶oò (p. 12), mientras que la OCDE (2022) 

revela que ñel 37 % de los docentes considera que sus condiciones laborales tienen un efecto 

negativo sobre su salud mentalò (p. 64). De igual forma, el informe de liderazgo en la 

educación: liderar para aprender subraya que ñun liderazgo eficaz crea entornos escolares 

positivos y mejora la moral del profesorado, generando un impacto directo en la motivación 

profesionalò (UNESCO, 2024 p. 48). Estos aportes permiten situar la problemática del ánimo 

docente en un plano estructural y global, que trasciende lo individual y demanda 
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transformaciones institucionales sostenidas. Por su parte, Roa y Núñez (2025) documentan que 

ñel 35 % de los profesores en Espa¶a considera su estado de §nimo deficiente o muy 

deficienteò (p. 17), lo cual plantea interrogantes sobre las condiciones en que se ejerce el 

liderazgo pedagógico y sobre los efectos acumulativos de estas dinámicas en la salud mental 

del profesorado. Estos hallazgos reafirman que el estado anímico del docente es un 

componente crítico de la calidad educativa en contextos internacionales. 

En el contexto suramericano, investigaciones recientes en han confirmado la afectación 

emocional de los docentes ecuatorianos, especialmente tras la pandemia. Astudillo Cobos et al. 

(2024) evidencian que ñel 43 % de docentes indican que muestran s²ntomas f²sicos de 

cansancioò y que ñel 30 % [...] sienten muchos problemas emocionales negativosò (p. 6). De 

manera complementaria. En Colombia comprender la relación entre el liderazgo 

transformacional y el ánimo docente adquiere relevancia al considerar estudios que abordan las 

dimensiones emocionales de los docentes. Una investigación realizada Hewitt-Ramírez et al. 

(2023), examinó la regulación emocional y las habilidades de afrontamiento en docentes de 

Educación Básica Primaria en cuatro regiones del país. Los hallazgos revelaron que, aunque 

los docentes emplean estrategias de afrontamiento positivas, tienden a reprimir la expresión de 

emociones como la ira, influenciados por factores contextuales y experiencias previas. Esta 

represión emocional puede afectar su bienestar y, en consecuencia, su desempeño profesional. 

En el ámbito local e institucional, esta investigación adquiere relevancia al desarrollarse 

en una institución oficial del Distrito Capital donde se han documentado expresiones 

persistentes de desánimo, cinismo, frustración y desgaste emocional en el colectivo docente de 

primaria. Las conversaciones sostenidas durante el diagnóstico inicial evidencian que, más allá 

de las condiciones laborales objetivas, existe una percepción compartida de falta de 

acompañamiento, comunicación débil entre colegas y escaso reconocimiento emocional. 

Frente a este escenario, explorar el liderazgo transformacional como estrategia situada, 
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ejercida entre pares y basada en la gestión emocional, representa una oportunidad concreta 

para recuperar la confianza institucional, revitalizar el sentido de la práctica pedagógica y 

fortalecer el ánimo profesional. 

Por otra parte, esta investigación resulta teóricamente relevante, ya que busca contribuir 

al creciente cuerpo de conocimiento sobre liderazgo transformacional y su impacto en el ánimo 

docente en contextos escolares. Aunque existen estudios que abordan el liderazgo 

transformacional, pocos se han enfocado específicamente en la intersección entre este y el 

ánimo docente en el contexto latinoamericano. La investigación de Leithwood y Beatty (2008) 

sobre la relación entre el liderazgo y las emociones del docente es uno de los pilares teóricos 

que sustentan este trabajo. No obstante, este estudio propone ampliar dicho marco teórico al 

enfocarse en cómo las prácticas de liderazgo transformacional, ejercidas con sensibilidad hacia 

la dimensión emocional, inciden directamente en el ánimo docente dentro de un contexto 

educativo bogotano. 

Desde una perspectiva académica y profesional, este estudio aporta a los debates 

actuales sobre la necesidad de ampliar el enfoque del liderazgo escolar, reconociendo no solo 

su dimensión administrativa o jerárquica, sino también su potencial transformador cuando es 

asumido por los propios docentes en la cotidianidad del aula. La investigación-acción como 

enfoque metodológico permite no solo describir la problemática, sino co-construir alternativas 

junto con los sujetos implicados, haciendo de esta una propuesta viable, ética y coherente con 

las necesidades del contexto. Además, los resultados de este estudio podrían orientar procesos 

de mejora institucional, estrategias de formación docente en liderazgo transformacional y 

políticas de bienestar laboral que consideren la dimensión emocional del trabajo educativo. 

Por tanto, esta investigación resulta oportuna y necesaria, en tanto aborda una 

problemática real y actual desde un enfoque participativo, propositivo y situado, ofreciendo 

rutas para resignificar el liderazgo docente desde lo cotidiano, lo emocional y lo colectivo. 
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Pregunta problema 

¿Cómo contextualizar prácticas de liderazgo transformacional, a partir de una reflexión 

colaborativa entre docentes de primaria del Colegio Garcés Navas, que permitan comprender y 

mitigar las causas del desánimo en su ejercicio profesional? 

Objetivos de Investigación 

Objetivo General  

Contextualizar prácticas de liderazgo transformacional, a partir de una reflexión 

colaborativa entre docentes de primaria del Colegio Garcés Navas, que permitan comprender y 

mitigar las causas del desánimo en su ejercicio profesional. 

Objetivos Específicos 

1. Generar una comprensión compartida del liderazgo transformacional y el ánimo 

docente, a partir del diálogo, la observación y la reflexión crítica. 

2. Comprender de manera participativa los factores que afectan el ánimo docente, 

reconociendo tensiones, retos y posibilidades del entorno institucional 

3. Co-diseñar e impulsar estrategias de liderazgo transformacional que, desde lo 

contextual y colaborativo, favorezcan el ánimo docente en su cotidianidad escolar. 
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Capítulo II Referente Conceptual 

Formulación Crítica del Objeto de Estudio 

El presente apartado se centra en la revisión de literatura científica que ha abordado la 

relación entre el liderazgo transformacional y las condiciones emocionales que atraviesan el 

ejercicio docente, con especial atención al análisis del ánimo como una dimensión fundamental 

en la vida escolar. Esta revisión constituye el punto de partida para la contextualización teórica 

de la investigación, que busca comprender cómo determinadas formas de liderazgo pueden 

contribuir al fortalecimiento del ánimo docente en escenarios escolares. Para ello, se llevó a 

cabo un proceso sistemático de revisión de catorce documentos académicos, ver anexo 6, 

entre los cuales se encuentran tesis de maestría, doctorado y artículos de investigación 

indexados en bases de datos como Scielo, ERIC, Dialnet, así como en repositorios 

institucionales de universidades nacionales e internacionales. Se priorizaron estudios 

publicados en los últimos cinco años, con el propósito de garantizar la actualidad, relevancia y 

pertinencia de los aportes analizados. 

De los catorce documentos revisados, cinco corresponden a investigaciones de orden 

internacional y nueve fueron desarrollados en el contexto colombiano. De estos últimos, tres se 

ubican específicamente en la ciudad de Bogotá. Esta distribución responde a la necesidad de 

situar la problemática en realidades educativas cercanas, reconociendo que el liderazgo 

transformacional y el ánimo docente adquieren significados particulares cuando se estudian 

desde las prácticas, tensiones y posibilidades de los territorios escolares. A continuación, la 

tabla número uno presenta un resumen de las investigaciones seleccionadas, organizadas 

según su nivel de especialización (maestría, doctorado o artículo) y el tipo de fuente 

consultada. 

Tabla 1 Clasificación de investigaciones previas al presente estudio. 
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CÓDIGO GÉNERO 

LITERARIO 

CANTIDAD BASE DE DATOS 

001 Tesis de maestría 4 [4] Repositorios institucionales de 
Universidades Online 
Base de datos ERIC 
 

002 Tesis de doctorado 2 [1] ERIC 
[1] Repositorios institucionales de 
Universidades Online 
 

003 Artículos 8 [1] European Journal of Educational 
Management 
[2] Scielo  
[1] Revista Latinoamericana De Ciencias Sociales Y 
Humanidades 
[4] Revistas de educación colombianas 

Nota. Elaboración propia 

Las investigaciones desarrolladas en el contexto local permiten aproximarse con mayor 

detalle a las dinámicas emocionales y organizacionales que atraviesan la labor docente en la 

ciudad de Bogotá. Ramos (2020) desde un estudio realizado en una universidad pública de la 

capital, identificó que el liderazgo transformacional es el estilo más percibido por los 

estudiantes de maestría, resaltando la capacidad de influencia y motivación de los docentes. 

Aunque el trabajo se centró en educación superior, aporta elementos para comprender cómo 

se manifiestan ciertas prácticas de liderazgo educativo, sin explorar directamente su relación 

con el ánimo docente.  

Por otro lado, Alarcón (2021) diseñó una herramienta digital para el manejo del estrés, 

la ansiedad y el tiempo laboral de los docentes de instituciones públicas de Engativá. Esta 

propuesta, fundamentada en el mindfulness y la autorregulación, reconoce el malestar 

emocional como una realidad concreta en el ejercicio docente, aunque plantea soluciones 

desde el plano individual más que desde enfoques colaborativos o transformacionales.  

En una perspectiva más amplia, el estudio de Pachón y Pautt 2024 abordó la relación 

entre liderazgo transformacional y rendimiento académico, mostrando que la efectividad del 

docente en el aula modera positivamente esa relación. Estos hallazgos invitan a considerar 
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cómo el liderazgo que se ejerce directamente en el aula también puede impactar el estado 

emocional y motivacional del profesorado. Finalmente, el trabajo de Hewitt-Ramírez et al. 

(2023), con cobertura en Bogotá y otras regiones del país como Boyacá, Santander y Meta, 

analizó la regulación emocional y las habilidades de afrontamiento de docentes de educación 

básica primaria. Los resultados destacaron que factores como la experiencia, el contexto 

institucional y el género influyen en la manera como se gestionan emociones como la ira o la 

frustración, lo que refuerza la necesidad de acompañamientos institucionales sensibles al 

entramado emocional del trabajo docente. 

Más allá del ámbito capitalino, diversas investigaciones en otras regiones del país han 

permitido profundizar en la relación entre el liderazgo educativo, las condiciones laborales y el 

bienestar del profesorado. En Barranquilla, Pinedo y Mendoza (2025) desarrollaron una 

investigación cualitativa orientada a generar lineamientos para mejorar la calidad educativa 

desde el bienestar docente. Se evidenció que las condiciones emocionales, organizacionales y 

de reconocimiento son fundamentales para el desarrollo del trabajo pedagógico, aunque el 

estudio no se centra en el tipo de liderazgo necesario para acompañar estas transformaciones. 

En Manizales, Buitrago et al. (2020) abordaron el bienestar laboral general de docentes 

del sector público, identificando efectos colaterales como somatización, agotamiento y 

alienación emocional asociados a condiciones institucionales exigentes. El estudio se convierte 

en una base empírica clave para comprender el ánimo docente como construcción social, pero 

deja abierta la posibilidad de investigar estrategias de intervención.  

En Santander, Hernández et al. (2023) analizaron la relación entre liderazgo 

transformacional y clima laboral docente, encontrando que prácticas de reconocimiento, 

cohesión y colaboración impactan directamente en la percepción emocional de los equipos 

educativos. Asimismo, Duarte y Bohórquez (2024), desde una revisión teórica en 

Bucaramanga, destacaron que el liderazgo transformacional contribuye a generar ambientes 
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motivacionales que favorecen tanto a estudiantes como a docentes, y promueven la mejora 

continua de los procesos escolares. En el municipio de San Juan del Cesar, Rojas y Di-Fiore 

(2021), investigaron el liderazgo transformacional como herramienta para consolidar la 

responsabilidad social en instituciones educativas, concluyendo que, aunque su aplicación es 

moderada, abre posibilidades para transformar la cultura organizacional. Estas investigaciones 

dan cuenta de un interés creciente por explorar la dimensión emocional del trabajo educativo 

en Colombia, aunque la mayoría aún aborda el liderazgo desde perspectivas más estructurales 

que relacionales.  

En el plano latinoamericano, Martínez (2020) examinó la relación entre inteligencia 

emocional y liderazgo en docentes universitarios de Lima Metropolitana. Sus hallazgos 

confirmaron una asociación directa entre ambas dimensiones, evidenciando que un liderazgo 

emocionalmente inteligente fortalece los vínculos educativos, aunque el estudio no profundizó 

en el impacto sobre el ánimo del profesorado.  

En Honduras, Hernández et al. (2025) analizaron el impacto del liderazgo 

transformacional sobre la motivación laboral de los docentes, a partir de un diseño 

correlacional. Encontraron una relación significativa entre las prácticas transformacionales y la 

satisfacción del profesorado, destacando el papel del reconocimiento, la estimulación 

intelectual y el acompañamiento cercano. Si bien el enfoque fue cuantitativo, los resultados 

coinciden en la importancia de estilos de liderazgo que valoren lo emocional. En Chile, Cabana 

y Cabana (2025) exploraron cómo el liderazgo transformacional de los docentes influye en la 

inteligencia emocional de los estudiantes de la Facultad de Ingeniería de la Universidad de La 

Serena. La investigación mostró que la presencia de prácticas de estimulación intelectual y 

consideración individual se asocia con un mayor desarrollo de habilidades emocionales en los 

estudiantes, aunque deja sin explorar los efectos emocionales en los propios docentes que 

ejercen dicho liderazgo. 
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Finalmente, en el ámbito internacional, el estudio de Daniels (2025), desarrollado en el 

estado de Georgia, examinó las percepciones de docentes de primaria sobre la retención en 

contextos rurales. A partir de un enfoque cualitativo, se identificó que prácticas como el 

acompañamiento emocional, el reconocimiento individualizado y la construcción de un entorno 

seguro fortalecen la permanencia y el ánimo del profesorado. El liderazgo transformacional se 

presentó como una alternativa viable para mitigar los efectos de la sobrecarga laboral y la 

desmotivación. Por su parte, Eliophotou (2021), en un estudio realizado en Grecia, analizó 

cómo los líderes escolares adoptan comportamientos transformacionales frente a la crisis 

financiera. Los resultados evidenciaron que, en escenarios de alta presión institucional, la 

capacidad para inspirar, reconocer y conectar emocionalmente con los docentes permite 

sostener climas escolares funcionales. Ambos estudios coinciden en mostrar que el liderazgo 

transformacional no se limita a mejorar indicadores administrativos, sino que puede constituirse 

en una práctica de cuidado y contención emocional. 

 

Este recorrido por investigaciones locales, nacionales, latinoamericanas e 

internacionales permite constatar que existe una base de conocimiento construida que 

reconoce el valor del liderazgo transformacional en contextos educativos. Sin embargo, 

también se evidencia que son pocos los estudios que abordan esta relación desde el enfoque 

cualitativo, participativo y situado que propone esta investigación. En particular, el ánimo 

docente sigue siendo una dimensión poco explorada, especialmente en escenarios escolares 

públicos y urbanos como el del Colegio Garcés Navas. Por ello, esta investigación se plantea 

como una oportunidad para comprender, desde la experiencia colectiva de los maestros, cómo 

puede configurarse un liderazgo transformacional que favorezca su disposición emocional 

cotidiana, en diálogo con sus realidades, tensiones y posibilidades. 
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Referentes Conceptuales Críticos 

Liderazgo Transformacional 

El liderazgo ha sido objeto de estudio desde el comienzo de las civilizaciones, pero 

desde el siglo XX esta práctica emerge como un factor determinante en la calidad y mejora de 

las organizaciones, diversas teorías han intentado establecer su naturaleza, desde enfoques 

centrados en las características personales del líder hasta modelos que enfatizan los 

comportamientos y el contexto organizacional. Entre estas teorías, el liderazgo 

transformacional ha adquirido un reconocimiento importante, Burns (1978) fue uno de los 

pioneros en conceptualizar este tipo de liderazgo que se caracteriza por su capacidad para 

inspirar y motivar a los seguidores, fomentando su creatividad y desarrollo profesional. Los 

líderes transformacionales actúan como modelos a seguir, induciendo cambios significativos 

tanto en los individuos como en las organizaciones, de acuerdo con esta idea se entiende que 

el liderazgo transformacional se fundamenta en la creación de una visión compartida que 

motiva a los seguidores a trascender sus intereses individuales en pos de un objetivo común. 

Basándose en los trabajos pioneros de Burns, Bass (1985) profundizó en el concepto de 

liderazgo transformacional, delineando un modelo que ha servido como punto de partida para 

numerosas investigaciones. El modelo de Bass (1985), destaca la importancia de una visión 

compartida, la comunicación inspiradora y la capacidad de influir positivamente en los 

seguidores, gracias a estas contribuciones, el liderazgo transformacional se ha convertido en 

un paradigma central en el estudio del liderazgo en diversos contextos, incluida la educación. 

En el ámbito educativo Leithwood (1994), adapto el liderazgo transformacional a las 

escuelas, proponiendo que este enfoque puede aumentar la capacidad individual y colectiva 

para resolver problemas y alcanzar objetivos organizativos. Según Leithwood (2009), el 

liderazgo transformacional en la educación se basa en la creación de una visión compartida, el 
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fomento de un clima de colaboración y la movilización de los docentes hacia prácticas 

pedagógicas innovadoras. Este enfoque se ha consolidado como un modelo eficaz para el 

desarrollo profesional docente y la mejora escolar de acuerdo con los aportes desde la 

investigación que el autor recopila en su libro titulado ñComo Liderar Nuestras Escuelasò 

publicado en el 2009. 

Desde el punto de vista de Leithwood (2009), definir el liderazgo transformacional 

escolar es un desafío debido a su naturaleza compleja y multifacética. Sin embargo, el autor 

ofrece una definición y caracterización del este tipo de liderazgo que textualmente describe 

como:  

ñla labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas 

compartidas de la escuela. La labor del liderazgo puede ser realizada por personas que 

desempeñan varios roles en la escuela. Los líderes formales aquellas personas que 

ocupan cargos formales de autoridad sólo son líderes genuinos en la medida que 

desempeñen esas funciones. Las funciones del liderazgo pueden realizarse de muchas 

maneras, dependiendo del líder individual, del contexto y del tipo de metas que se 

persiguenò. (p. 20).  

Leithwood (1994), conceptualiza el liderazgo transformacional en el contexto educativo 

como un estilo que busca generar cambios profundos en la organización escolar al influir en las 

motivaciones, creencias y actitudes de los docentes, se entiende que este tipo de liderazgo no 

se limita a la gestión administrativa, sino que se enfoca en el desarrollo profesional de los 

maestros y en la creación de un entorno escolar que favorezca la mejora continua.  Leithwood 

(2009), identifica varias características clave del liderazgo transformacional en las escuelas 

como el establecimiento de una visión compartida, donde el líder transformacional promueve 

una visión clara y convincente del futuro de la escuela, la cual inspira y motiva a los docentes a 

trabajar en conjunto para alcanzarla, asimismo fomenta la colaboración, porque se centra en 
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construir un sentido de comunidad y trabajo en equipo entre los docentes, promoviendo el 

intercambio de ideas y la solución conjunta de problemas.  

Por otro lado, prioriza el desarrollo de la capacidad profesional porque apoya el 

crecimiento profesional de los docentes, proporcionando oportunidades de formación y 

alentando la reflexión sobre la práctica pedagógica. Al mismo tiempo reconoce el estímulo 

intelectual, porque este tipo de liderazgo desafía a los docentes a replantear sus supuestos y a 

explorar nuevas formas de abordar los problemas educativos, fomentando la innovación 

pedagógica. Finalmente, el autor destaca que como líder transformacional en su rol directivo, 

ofrece apoyo personalizado a cada docente, atendiendo sus necesidades y potenciando sus 

fortalezas, lo que contribuye a un ambiente de confianza y respeto mutuo. 

La tabla 2 presenta una conceptualización integral del liderazgo transformacional en el 

ámbito educativo, basada en diversas perspectivas teóricas y empíricas en las que se basa 

Leithwood (2009), esta conceptualización proporciona un marco sólido para comprender y 

analizar el papel del liderazgo en las instituciones educativas. 

Tabla 2 Características clave del liderazgo transformacional 

 
 

Cod. 

 
Dimensión del Liderazgo 

Transformacional 
 

 
 

Descripción 

 

01 

 

 

 

Naturaleza Social 

El liderazgo no es una característica individual, sino que 

se desarrolla en el contexto de relaciones sociales y tiene 

como objetivo servir a los intereses del grupo. 

 

02 

 

Propósito y Dirección 

Los líderes establecen metas claras y trabajan de manera 

tenaz para alcanzarlas. Su rol puede involucrar desde la 

definición de metas hasta la alineación de los esfuerzos 

del equipo hacia una visión compartida. 

 

03 

 

Enfoque en el Aprendizaje 

El liderazgo escolar transformacional se centra en el 

aprendizaje de los estudiantes. Los líderes se aseguran 
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de que todos los componentes del sistema educativo 

contribuyan a este objetivo. 

 

04 

 

Influencia 

Los líderes ejercen influencia sobre los demás, ya sea de 

manera directa (guiando acciones específicas) o indirecta 

(creando condiciones que fomenten el desarrollo de 

otros). 

 

05 

 

Función 

El liderazgo es una función que puede ser desempeñada 

por diferentes personas en una organización, 

independientemente de su rol formal. 

 

06 

 

Contexto y Contingencia 

El liderazgo transformacional varía según el contexto y las 

circunstancias. No existe una fórmula universal para el 

liderazgo, ya que este debe adaptarse a las necesidades 

específicas de cada situación. 

Nota. La tabla ofrece una síntesis de los elementos constitutivos de una definición 

operativa del liderazgo transformacional en el ámbito escolar. Adaptado de Leithwood 

(2009). 

Finalmente, Leithwood (2009), ha formulado cuatro afirmaciones fundamentales que 

destacan la importancia del liderazgo transformacional en el proceso educativo, sostiene que 

esta práctica de liderazgo contribuye de manera significativa al mejoramiento del aprendizaje 

de los estudiantes, aunque su influencia sea en gran medida indirecta, puesto que los líderes 

escolares establecen una visión clara y metas compartidas que guían las acciones de todos los 

miembros de la comunidad educativa, motivando a los docentes y creando un entorno propicio 

para el aprendizaje de los estudiantes. Además, enfatiza que el liderazgo transformacional en 

el aula es un fenómeno colectivo, donde la capacidad de movilizar a otros hacia un propósito 

común es esencial, esto requiere habilidades de colaboración y comunicación, fomentando un 

clima de confianza y apoyo que valore la participación de todos los actores educativos. 

Asimismo, Leithwood y Riehl (2003) destacan que en el ejercicio de liderazgo todas las 

decisiones y acciones deben alinearse con el objetivo de mejorar los ambientes escolares 
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mediante un proceso dinámico que se adapta a las necesidades cambiantes de la comunidad 

escolar, lo que requiere una reflexión constante y un compromiso con la mejora continua, estas 

afirmaciones muestran una guía la práctica del liderazgo en las escuelas, subrayando su papel 

esencial en la creación de entornos de aprendizaje efectivos y equitativos. 

En general el liderazgo transformacional tiene varias ventajas, en primera medida 

promueve un clima de colaboración y confianza entre los docentes, lo que facilita la 

implementación de innovaciones pedagógicas y mejora del ánimo en el ejercicio de la labor 

docente, al centrarse en el desarrollo profesional, este enfoque contribuye a una mayor 

satisfacción laboral y motivación de los maestros, puesto que los profesores se sienten 

valorados y apoyados en su crecimiento, la gestión emocional en el contexto educativo es un 

factor clave para mejorar el ánimo de los docentes. Según Leithwood y Jantzi (2005), los 

líderes transformacionales son capaces de crear un entorno en el que los maestros se sienten 

motivados y comprometidos, lo que a su vez tiene un efecto positivo en su satisfacción laboral y 

en el ánimo para desarrollar sus actividades, por ende la capacidad de un líder para gestionar 

las emociones de su equipo docente es esencial, ya que la enseñanza es una profesión 

emocionalmente demandante, y los maestros que se sienten apoyados y valorados tienden a 

experimentar menos estrés y burnout. 

Sin embargo, también presenta ciertas desventajas, una de ellas es que puede requerir 

mucho tiempo y esfuerzo por parte del líder para establecer y mantener la visión compartida y 

el apoyo individualizado, lo que puede ser agotador en contextos escolares con recursos 

limitados. Además, algunos críticos señalan que el liderazgo transformacional puede generar 

dependencia en torno a la figura del líder, lo que dificulta la autonomía de los docentes en 

ciertos casos (Leithwood y Jantzi, 2005). 

En conclusión, el liderazgo transformacional no solo se enfoca en los aspectos técnicos 

de la gestión escolar, sino que también aborda las necesidades emocionales de los docentes, 
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lo que lo convierte en un modelo integral para la mejora continua de las escuelas. A través de 

la implementación de este enfoque, los líderes en las escuelas sin importar su rol pueden 

fomentar un ambiente donde los docentes se sientan motivados, apoyados y comprometidos 

generando ambiente de trabajos positivos y saludables. 

Dimensión Emocional 

Hablar de la dimensión docente en el marco del liderazgo dentro de las prácticas 

educativas implica mucho más que referirse a la enseñanza como transmisión de contenidos o 

al cumplimiento de funciones institucionales. Se trata de comprender que el rol docente está 

atravesado por múltiples factores emocionales, relacionales y éticos que inciden directamente 

en la experiencia cotidiana de quienes enseñan. En este sentido y de acuerdo con Leithwood y 

Riehl (2003) el liderazgo transformacional ofrece una perspectiva que permite situar al docente 

como un actor central en los procesos de cambio educativo, reconociendo no solo su función 

pedagógica, sino su vivencia emocional, su necesidad de sentido y su deseo de transformación 

compartida. 

Leithwood (2009) ha insistido en que uno de los principales caminos para impactar 

positivamente el aprendizaje de los estudiantes es a través de la influencia que los líderes 

ejercen sobre los docentes. Es decir, que el liderazgo no se limita a establecer metas o diseñar 

planes estratégicos, sino que se juega en el vínculo humano que se construye con los equipos 

docentes, en la capacidad de inspirar, acompañar y sostener emocionalmente a quienes 

sostienen la escuela cada día. Bajo esta mirada, la dimensión docente aparece como un 

espacio relacional en el que el liderazgo no solo organiza, sino que cuida, escucha, reconoce y 

moviliza. 

Ahora bien, este enfoque cobra aún más fuerza cuando se reconoce que las emociones 

de los docentes no son un asunto secundario. Leithwood (2009) identifica que emociones como 

la frustración, el agotamiento, el resentimiento y la desesperanza surgen con frecuencia en 
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contextos donde las condiciones organizacionales deterioran el ambiente escolar. Pero también 

observa que el entusiasmo, el orgullo, la satisfacción y la confianza emergen cuando se 

construyen entornos que fortalecen la participación, el apoyo entre pares y el reconocimiento 

profesional. Estas emociones, lejos de ser anecdóticas, configuran el tono emocional con el 

que se vive la escuela y determinan en gran medida la disposición del profesorado para 

sostener su tarea pedagógica. 

Ilustración 1 Emociones de los docentes 

 

Nota. Tomado y adaptado de Leithwood (2009) en Como Liderar nuestras escuelas. 

El ánimo docente en este marco no puede desligarse de las condiciones institucionales 

que lo atraviesan. De acuerdo con Leithwood (2009) las emociones operan como un filtro a 

través del cual se interpretan las propuestas de cambio, las decisiones directivas y las 

dinámicas entre colegas. Ignorar ese componente emocional significa, en muchos casos, 

debilitar cualquier intento de transformación. Por eso, el liderazgo transformacional no actúa 



34 
 

únicamente sobre estructuras, sino también sobre los climas afectivos que hacen posible la 

motivación, el compromiso y la disposición de los docentes hacia su tarea. 

En este sentido, comprender la dimensión docente es comprender también que enseñar 

no es una acción individual ni neutral. Los autores Leithwood y Jantzi, (2005) socializa que el 

liderazgo transformacional es una práctica que se construye en contextos sociales, que se ve 

afectada por los vínculos con colegas, por la manera en que se gestiona la escuela, por la 

posibilidad de participar en decisiones significativas y por la experiencia de ser valorado en lo 

que se hace.  

Así, la dimensión docente se resignifica cuando el liderazgo se ejercita desde la 

cercanía, la confianza y la construcción conjunta de sentido. No se trata de implementar 

fórmulas o replicar modelos, sino de habilitar procesos en los que los docentes se sientan 

parte, en los que su palabra tenga lugar y su experiencia sea considerada como saber legítimo. 

Desde esta perspectiva, el liderazgo transformacional no dirige desde afuera, sino que 

acompaña desde dentro, reconociendo que transformar la escuela también implica transformar 

el modo en que habitamos nuestras relaciones, nuestras emociones y nuestras prácticas 

cotidianas. 

Ánimo Docente 

En el ámbito educativo, el ánimo docente adquiere una relevancia particular, ya que 

influye directamente en el desempeño pedagógico, la calidad de la enseñanza y el bienestar 

general de los educadores. Retomando la definición de Sutton (2005), un estado emocional 

predominantemente positivo en los docentes puede traducirse en una mayor disposición para 

interactuar con los estudiantes, mayor motivación para implementar estrategias pedagógicas 

innovadoras y una mayor perseverancia frente a los desafíos inherentes a su labor, como la 

gestión del aula o las exigencias administrativas. Desde la perspectiva de Mogle et al. (2021) 

un ánimo positivo caracterizado por la energía y el optimismo también fomenta la resiliencia 
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frente al estrés laboral, estimula la creatividad en la planificación de las clases y fortalece la 

capacidad de afrontamiento ante situaciones complejas del entorno escolar. Por lo tanto, 

comprender y promover un ánimo favorable en los docentes no solo impacta su bienestar 

individual, sino que tiene implicaciones directas en la calidad del proceso enseñanza-

aprendizaje y en el clima institucional en su conjunto. 

El ánimo, en tanto estado emocional sostenido en el tiempo, opera como un filtro que 

permite interpretar las experiencias cotidianas. Afecta nuestras reacciones emocionales, las 

relaciones interpersonales que establecemos y los modos en que tomamos decisiones. Un 

estado de ánimo favorable potencia la creatividad, facilita la resolución de problemas, y 

promueve tanto la empatía como la capacidad de resistencia frente a la adversidad. Goleman 

(2009),  señala que este tipo de clima emocional interno incide directamente en el bienestar 

integral de las personas y en sus logros, no solo en el ámbito laboral, sino también en sus 

vínculos personales y en su salud mental. Por el contrario, cuando prevalece un clima 

emocional adverso, se ve limitado el desempeño, se restringe la visión crítica y se afectan 

negativamente la motivación y el crecimiento persona 

En el contexto educativo, el ánimo se vuelve fundamental para construir un clima 

escolar de confianza y respeto, estimular la motivación docente, promover la creatividad y el 

crecimiento profesional, así como para afrontar los cambios con una actitud abierta y positiva. 

En relación con la labor del docente, Leithwood (2009) sostiene que el ánimo cumple una 

función decisiva, al facilitar la construcción de ambientes de aprendizaje estimulantes, 

fortalecer los vínculos con los estudiantes, fomentar su participación y mantener una actitud 

resiliente y propositiva frente a los desafíos. 

En suma, la dimensión emocional del ánimo, entendida desde el liderazgo 

transformacional, no se limita a una cualidad deseable, sino que constituye una condición 

necesaria para que el liderazgo pueda ejercer su función pedagógica, relacional y ética. Un 
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líder que reconoce el valor del ánimo y lo incorpora en su práctica, no solo inspira, sino que 

también sostiene y revitaliza los procesos educativos, creando condiciones más humanas, 

participativas y emocionalmente saludables para enseñar y aprender. 
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Capítulo III Referente Metodológico Crítico 

El presente capítulo considera el marco metodológico que sustenta esta investigación, 

anclado en el paradigma socio-crítico y enfoque cualitativo. Adoptando el método de la 

investigación-acción educativa se busca generar conocimiento situado y comprometido con la 

transformación social, promoviendo la participación tanto de los investigadores como de los 

actores educativos en la construcción del conocimiento y la renovación de las prácticas 

pedagógicas. Así mismo, en este capítulo se detallan los instrumentos y las técnicas analíticas 

empleadas para dar cuenta de los procesos y resultados de la investigación. 

Paradigma Socio Critico de Investigación 

Torres (2008) describe que un paradigma constituye un conjunto de creencias, reglas y 

procedimientos que orientan la investigación en un campo determinado. Este autor refiere que 

el paradigma socio-crítico no es solo un marco metodológico, sino una herramienta de 

transformación social que articula la investigación con los movimientos sociales y procesos 

organizativos que describen la realidad, la comprenden críticamente y actúan sobre ella, 

promoviendo la emancipación de los grupos oprimidos, especialmente en América Latina, 

donde las características sociales han impulsado iniciativas educativas y culturales 

transformadoras.  

 Este paradigma propicia una crítica continua sobre las prácticas educativas y su 

capacidad para contribuir a una mayor equidad social, ha facilitado la identificación y el 

desarrollo de nuevas formas de pensamiento, modos de conocimiento y sistemas de valores y 

creencias que permiten una comprensión crítica y profunda de la realidad, además de 

cuestionar las estructuras sociales que perpetúan las desigualdades y proponer acciones que 

buscan modificarlas (Torres, 2009). El autor socializa la pluralidad de saberes es esencial para 

enriquecer el proceso educativo y abordar las complejidades de la realidad por este motivo el 

paradigma socio critico fomenta la participación de los sujetos investigados co-construyendo el 
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conocimiento donde el papel del investigador no es el de observador neutral, sino un actor 

comprometido con la transformación social.  

Torres (2009), establece un marco de doce principios epistémicos que caracterizan el 

paradigma socio crítico y lo posicionan como una herramienta para una reflexión crítica sobre la 

realidad. En primer lugar, destaca el posicionamiento crítico frente a las concepciones 

hegemónicas de la ciencia, promoviendo una investigación localizada que contextualiza 

histórica y culturalmente el conocimiento, plantea un compromiso ético-político con la 

transformación social, articulando la investigación con las luchas de los sectores populares. La 

producci·n de conocimiento, de acuerdo con este autor, debe ser ñn·madaò, es decir, no 

subordinada a la lógica disciplinar, y debe incluir la participación de los actores sociales no 

especializados, generando un diálogo entre diferentes saberes. La flexibilidad metodológica, la 

creatividad y la reflexividad son claves, permitiendo el uso de diversos referentes conceptuales 

y técnicas, siempre desde una postura crítica frente a la teoría. 

Enfoque Cualitativo de Investigación 

El enfoque cualitativo tal y como lo expone Bonilla-Castro & Sehk (2005) es una 

perspectiva que pretende entender la realidad a través de la vivencia subjetiva de las personas, 

reconociendo la complejidad y variedad de las interpretaciones humanas, el enfoque cualitativo 

se concentra en investigar de qué manera las personas construyen y comprenden su entorno, 

sus significados y sus vivencias. 

  Este enfoque en lugar de limitarse a cuantificar fenómenos profundiza en el 

contexto y los significados que las personas atribuyen a sus experiencias. Esto implica una 

inmersión en las realidades subjetivas, lo que permite captar los matices y detalles específicos 

de cada evento investigado otorgando relevancia al contexto social, cultural e histórico de los 

sujetos. Como señala Bonilla-Castro & Sehk (2005) los eventos sociales no pueden aislarse, 

sino que deben ser examinados en su contexto. 
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El enfoque cualitativo se distingue por su capacidad para explorar en profundidad las 

experiencias subjetivas de los individuos y las interacciones que establecen con su entorno. 

Esta perspectiva según Bonilla-Castro & Sehk (2005), permite comprender cómo las personas 

construyen significados y cómo estos se ven influenciados por factores sociales, culturales y 

personales. Una característica fundamental de este enfoque es su flexibilidad metodológica. A 

diferencia de los métodos cuantitativos, que suelen seguir diseños rígidos, la investigación 

cualitativa permite adaptar y modificar el proceso a medida que se van descubriendo nuevos 

hallazgos. Esta adaptabilidad es esencial, ya que los fenómenos sociales son complejos y 

dinámicos y los investigadores deben estar dispuestos a seguir nuevas pistas que surjan 

durante el estudio. 

Para lograr estos hallazgos, el enfoque cualitativo utiliza una variedad de técnicas, 

como conversaciones en profundidad, grupos focales y guías de observación.  Estas 

herramientas permiten a los investigadores recopilar datos ricos y detallados sobre las 

experiencias y perspectivas de los participantes. El rol del investigador cualitativo va más allá 

de la simple recolección de datos; se convierte en un co-constructor de significados, analizando 

discursos, narrativas y comportamientos para comprender cómo las personas crean su propia 

realidad, el investigador no se percibe a sí mismo como un observador distante o imparcial, 

sino como un participante comprometido en el proceso de investigación. Bonilla-Castro & Sehk 

(2005) señala que la subjetividad del investigador forma parte del proceso interpretativo y lejos 

de ser vista como un sesgo, se reconoce como un recurso que mejora la comprensión del 

fenómeno. La relación entre el investigador y los participantes es esencial en el enfoque 

cualitativo, ya que a través de esta interacción se pueden comprender los matices y 

significados profundos del fenómeno, resaltando que el investigador está obligado ética y 

reflexivamente a no tener en cuenta sus propios prejuicios, valores y posiciones para evitar 

imponer sus propias interpretaciones sobre las de los integrantes del grupo focal. Además, es 
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necesario que el investigador mantenga una postura empática y respetuosa hacia los 

participantes, reconociendo su capacidad de acción y su importancia como colaboradores en la 

generación de conocimiento. 

Método de Investigación Acción Educativa 

La investigación-acción ha evolucionado significativamente a lo largo de las décadas, 

consolidándose como una metodología clave para comprender y transformar realidades 

sociales y educativas. En la década de 1940 Kurt Lewin, introdujo el concepto en el contexto de 

los problemas de las minorías, argumentando que la investigación no debía limitarse a 

comprender fenómenos, sino también a intervenir activamente en ellos para generar cambios 

concretos (Lewin, 1942). Posteriormente autores como Carr & Kemmis (1988), ampliaron esta 

idea, destacando el papel central de la acción en el cambio social y posicionaron la 

investigación-acción como una herramienta dinámica y reflexiva que conecta al investigador 

con su entorno inmediato. Stenhouse (1991), impulsó la adopción de este enfoque en el ámbito 

educativo al proponer que los docentes se conviertan en investigadores de sus propias 

prácticas para mejorar la calidad de la enseñanza. Por su parte Dewey (1977), subrayó la 

importancia de la experiencia práctica y el aprendizaje en el desarrollo de teorías sociales, 

sentando así las bases para una investigación orientada al cambio y mejoramiento tanto social 

como educativo. 

La investigación-acción se ha consolidado como un método no solo para generar 

conocimiento, sino también como una herramienta de cambio. Kemmis & Mctaggart (1992) 

destacan su naturaleza emancipadora al enfatizar la importancia de la participación para lograr 

transformaciones significativas. Según los autores este enfoque participativo permite analizar y 

resolver problemáticas mediante un ciclo continuo de reflexión y acción. Elliott (2005) lo define 

como una indagación auto-reflexiva que, en el ámbito educativo, facilita a los docentes mejorar 

sus prácticas y comprender su realidad. En síntesis, la investigación-acción integra teoría y 
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práctica, promoviendo una reflexión crítica que impulsa el cambio y el mejoramiento de las 

prácticas en contextos específicos. 

Entre las características de la investigación-acción se destacan la participación, la 

reflexión crítica y el enfoque en el cambio social. Según McNiff & Whitehead (2005) esta 

metodología permite a los investigadores trabajar de la mano con los participantes, generando 

conocimiento que es útil y aplicable en su contexto, esta perspectiva es especialmente útil en 

ámbitos donde las relaciones humanas y la comprensión de los contextos culturales son 

cruciales para la efectividad del proceso, ya que la investigación-acción facilita la co-creación 

de soluciones y el empoderamiento de los participantes a través de la auto-reflexión. 

La investigación-acción continuó desarrollándose y adoptando enfoques más 

participativos y emancipadores. En América Latina, el sociólogo colombiano Fals (2022), se 

destacó por su contribución a la investigación-acción participativa (IAP), una metodología que 

rompe con el enfoque tradicional al involucrar activamente a las comunidades en la 

investigación para abordar problemas locales y construir soluciones conjuntamente, este autor 

veía la investigación no solo como un medio para producir conocimiento, sino como una 

herramienta de transformación social y empoderamiento comunitario. La IAP promueve que los 

investigadores trabajen en colaboración directa con los miembros de las comunidades, quienes 

ya no son considerados meros sujetos de estudio, sino actores activos en la creación de 

conocimiento y en el desarrollo de cambios que respondan a sus propias necesidades. Este 

enfoque colaborativo destaca que el conocimiento debe ser accesible y aplicable, que los 

resultados de la investigación deben tener un impacto concreto en la mejora de las condiciones 

de vida de los participantes, quienes así se convierten en "co-investigadores" y protagonistas 

de su propio desarrollo (Fals, 2022). 

Este enfoque participativo sentó bases importantes para la investigación-acción 

educativa ya que comparte principios de colaboración, transformación y adaptación a las 
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necesidades del entorno, esta perspectiva proporciono los principios de la investigación-acción 

en contextos de enseñanza y aprendizaje. Elliott (2005), sostiene que este enfoque es 

especialmente relevante en educación porque permite a los docentes ser investigadores de su 

propio contexto, fomentando un proceso de autoevaluación continua y mejoramiento de la 

práctica educativa. 

En consecuencia, a lo anterior la aplicación de esta metodología en territorio como lo 

plantea Elliott (2005), se lleva a cabo en un ciclo iterativo que se inicia con la identificación y 

definición de un problema de interés en el contexto educativo. Una vez hecho esto, se formulan 

preguntas de investigación y se revisa la literatura académica adecuada para contextualizar el 

problema y concebir una intervención pertinente, después de la planificación de la intervención, 

esta se lleva a cabo y los datos cualitativos se recopilan para evaluar su eficacia; a 

continuación, se analiza e interpreta estos datos para juzgar el éxito de la intervención e 

identificar los aprendizajes claves, finalmente el ciclo se cierra con la planificación de nuevos 

esfuerzos o ajustes en intervenciones anteriores para generar una mejora constante. 

Para llevar a cabo la metodología de acción participativa en territorio Elliott (2005), 

enfatiza en la importancia de seleccionar instrumentos de recolección de datos que sean 

flexibles y adaptables al contexto específico de cada investigación, el autor propone que estos 

instrumentos deben ser diseñados y utilizados de manera colaborativa por los participantes, 

permitiendo así una mayor comprensión de las experiencias y perspectivas individuales. Entre 

los instrumentos recomendados por Elliott (2005), se encuentran las entrevistas en 

profundidad, las observaciones participantes, los diarios de campo, registros fotográficos y los 

análisis de documentos, estos instrumentos, al ser utilizados de forma reflexiva y sistemática, 

permiten a los investigadores construir un rico conjunto de datos que pueden ser analizados de 

manera cualitativa para comprender las situaciones educativas y generar conocimiento para la 

mejora de la práctica docente. 
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Diseño de la Espiral de la Investigación Acción Educativa 

La investigación-acción educativa, en su dimensión aplicada al liderazgo 

transformacional, permite la exploración continua y reflexiva de la práctica docente con el 

objetivo de mejorar el ánimo en el contexto educativo. Basándose en los principios establecidos 

por Elliott (2005), este diseño sigue una espiral de ciclos reflexivos en los que se alternan la 

planificación, la acción, la observación y la reflexión. A continuación, la Figura 1 presenta el 

diseño de la Espiral de la Investigación-Acción Educativa desarrollada en esta investigación. 

Ilustración 2 Espiral de la Investigación Acción Educativa sobre Liderazgo 

transformacional para la mejora del ánimo docente 

.  

Nota. Elaboración propia de los investigadores herramienta digital Canva. 

Metodología para cada ciclo de la espiral 
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Desde la perspectiva de la metodología de investigación-acción educativa de Elliott 

(2005), se describen a continuación los cuatro ciclos que conforman la espiral de investigación 

como un proceso iterativo que promueve la reflexión continua y la mejora de las prácticas 

docentes. Esta espiral está diseñada para fomentar un enfoque dinámico y colaborativo en la 

transformación educativa. A continuación, se presenta de manera general la planificación de 

cada ciclo; para consultar los detalles de planificación y descripción de cada uno, se 

recomienda revisar el anexo 7, en el que se expone a profundidad la metodología para cada 

ciclo de la espiral, sobre la metodología para cada ciclo de la espiral de investigación-acción 

educativa en el liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente. 

El primer ciclo tiene como objetivo construir una concepción colectiva y sensible sobre 

el liderazgo transformacional y el ánimo docente, a través de dos momentos clave. El primero, 

denominado ñSensibilizaci·n: Caf® emocionalò, busca acercar a los docentes mediante 

dinámicas de conversación y trabajo en grupos pequeños, generando un espacio de confianza 

donde puedan compartir sus percepciones, experiencias y expectativas en torno al liderazgo y 

al §nimo docente. El segundo momento, titulado ñGran Asamblea: Tejiendo ideas en 

comunidad sobre liderazgo y §nimo docenteò, re¼ne a los participantes en un espacio de 

diálogo y reflexión, promoviendo una comprensión compartida de estos conceptos que servirá 

como base para el siguiente ciclo. 

El segundo ciclo tiene como propósito reconocer e identificar las problemáticas 

asociadas al ánimo docente, explorando de manera reflexiva cómo el liderazgo 

transformacional puede convertirse en un factor de mejora en este ámbito. Para ello, se 

desarrollar§ un ¼nico momento denominado ñIdentificaci·n de problem§ticas: Escuchando 

vocesò, en el cual los docentes compartir§n sus percepciones y experiencias relacionadas con 

su estado emocional en el ejercicio profesional. Este intercambio permitirá comprender las 

principales tensiones que afectan el ánimo y abrirá el camino para analizar de qué manera las 
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prácticas de liderazgo transformacional podrían fortalecer el bienestar docente. De esta forma, 

las actividades de este ciclo sentarán las bases para la estructuración y orientación de las 

acciones que se desarrollarán en el siguiente momento de la investigación. 

El tercer ciclo tiene como propósito fomentar un diálogo participativo entre los docentes 

para co-crear un plan de acción que fortalezca el liderazgo transformacional y promueva la 

mejora del ánimo docente. Para alcanzar este propósito, se desarrollarán dos momentos 

articulados: en primer lugar, ñEstrategias colectivas para el liderazgo y el §nimo docenteò, 

espacio que propiciará la reflexión conjunta y la formulación de ideas que alimentarán el diseño 

del Plan; en segundo lugar, ñConcreci·n del Plan de Acci·nò, momento en el cual se integrar§n 

las perspectivas y experiencias compartidas, consolidando estrategias orientadas al 

fortalecimiento del liderazgo transformacional y al bienestar emocional de los docentes. Como 

resultado de este ciclo, se espera la elaboración de un plan de acción colaborativo que refleje 

los acuerdos, compromisos y visiones construidas de manera colectiva. 

El cuarto ciclo se orienta a la implementación y evaluación del plan de acción diseñado 

en el ciclo anterior, con el propósito de lograr una mejora significativa en el ánimo docente 

mediante estrategias de liderazgo transformacional. Este proceso se organiza en dos 

momentos complementarios: el primero, denominado ñConectando corazones: Implementando 

el liderazgo transformacionalò, se enfocar§ en la puesta en pr§ctica de las estrategias definidas; 

el segundo momento, ñEvaluaci·n y reflexi·n: Reflejos de transformaci·nò, buscar§ analizar, de 

manera participativa, el impacto de las acciones ejecutadas, identificar áreas de mejora y 

ajustar las estrategias en función de la retroalimentación proporcionada por los participantes. 

Esta evaluación constituirá un insumo fundamental para el cierre reflexivo del proceso y la 

proyección de mejoras continuas. 

De manera transversal a la ejecución de los ciclos, se desarrollarán círculos de reflexión 

y formación al cierre de cada etapa de la espiral, con el fin de fortalecer la comprensión del 
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liderazgo transformacional y su incidencia en la mejora del ánimo docente. Estos círculos se 

realizarán en modalidad digital, apoyados en herramientas interactivas diseñadas por los 

investigadores para dinamizar el análisis y la apropiación conceptual de los participantes. Para 

una descripción detallada de cada uno de los círculos formativos propuestos, se invita a 

consultar el Anexo 8. 

Instrumentos críticos de recolección de datos cualitativos 

En el marco de esta investigación, la técnica fundamental de recolección de datos 

cualitativos fue la observación participante sistematizada a través del diario de campo. Esta 

estrategia permitió acceder a la comprensión de las percepciones, experiencias y dinámicas 

asociadas al liderazgo transformacional y su influencia en la mejora del ánimo docente. 

La observación participante, tal como la definen Bonilla-Castro y Rodríguez (2005), 

implica una atención intencionada y sistemática sobre segmentos de la realidad educativa, con 

el propósito de capturar los elementos constitutivos de las prácticas docentes y la manera en 

que interactúan entre sí. Observar, en esta perspectiva, no se limita a registrar hechos aislados, 

sino que busca reconstruir inductivamente la dinámica social que atraviesa para el caso de esta 

investigación el ánimo de los docentes en su contexto laboral, en estrecha relación con las 

prácticas de liderazgo transformacional presentes en la institución. 

Para la sistematización de estas observaciones, se empleó el diario de campo como 

instrumento principal. De acuerdo con Elliott (2005), el diario de campo constituye una 

herramienta esencial en la investigación-acción educativa, ya que permite documentar las 

experiencias vividas, promover la reflexión crítica sobre la práctica y facilitar el desarrollo 

profesional de los docentes-investigadores. Este autor, citando a Kemmis et al. (1981), destaca 

que ñconviene llevar un diario de campo sobre las observaciones, sentimientos, reacciones, 

interpretaciones, reflexiones, corazonadas, hipótesis, explicacionesò (Elliott, 2005, p. 96), 
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resaltando la importancia de integrar no solo los datos observables, sino también las 

dimensiones subjetivas y analíticas del investigador. 

Asimismo, Elliott (2005) enfatiza que las narraciones consignadas en el diario no deben 

limitarse a informar sobre los hechos de manera escueta, sino que deben transmitir la 

sensación de estar participando en ellos, favoreciendo que quien acceda a las narraciones 

pueda situarse en la vivencia del proceso y comprenderlo en toda su complejidad emocional y 

situacional. 

La estructura inicial del diario de campo para esa investigación fue diseñada en formato 

físico, ver anexos 9 y 10, a través de una tabla que organiza los registros por fecha, lugar, hora, 

descripción de la situación observada, análisis interpretativo y reflexiones críticas asociadas al 

liderazgo transformacional y al ánimo docente, como parte de las estrategias el grupo 

investigador propuso el desarrollo de un diario de campo en formato digital utilizando la 

herramienta Canva, manteniendo la estructura planeada, pero optimizando el proceso de 

registro mediante un formato interactivo y accesible en línea permitiendo un almacenamiento 

seguro de los registros que posibilita la organización sistemática de la información recolectada 

y contribuye a una mayor eficiencia en los procesos de análisis y triangulación de los datos. 

Este recurso digital se encuentra disponible en: bit.ly/4lP0d7n 

Para una comprensión más detallada de la implementación de cada fase de la espiral 

de investigación-acción, se invita a consultar el anexo 15, donde se sistematizan las evidencias 

recogidas a lo largo del proceso investigativo, en dicho anexo se presentan el desarrollo de los 

ciclos de sensibilización, sensibilización, co-creación, implementación y evaluación, los 

registros de la participación docente, las evidencias visuales y documentales de las actividades 

implementadas. 
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Instrumentos críticos de análisis de datos cualitativos  

En el marco de esta investigación, se diseñó e implementó una matriz de análisis de 

hallazgos y triangulación, ver anexo 11 y 12, orientada a sistematizar las observaciones y 

reflexiones registradas en el diario de campo. Esta herramienta elaborada por el grupo 

investigador, organiza los registros de forma estructurada y establece su relación directa con 

las macro categorías definidas: liderazgo transformacional y ánimo docente. 

Cada entrada del diario de campo fue organizada en la matriz codificadora 

considerando un sistema de codificación que integra el ciclo de implementación, el momento de 

observación y el número de registro correspondiente, así por ejemplo el código C3_M1_15, 

corresponde al ciclo 3, momento 1, observación número 15. Posteriormente, cada observación 

fue asociada a una macro categoría y subcategoría específica: en liderazgo transformacional 

se contemplaron la motivación, la colaboración y la comunicación; en ánimo docente, el 

bienestar, el autocuidado y la empatía. 

El análisis de los datos se realizó a partir de tres niveles de lectura: descriptivo, 

centrado en registrar lo que ocurre en la observación sin añadir interpretaciones profundas; 

interpretativo, orientado a comprender los significados y las razones subyacentes a los hechos 

observados; y crítico, enfocado en examinar las implicaciones más profundas de las prácticas 

pedagógicas y su impacto en la comunidad educativa. La elección del tipo de análisis aplicado 

a cada registro no fue establecida de manera previa, sino que, de acuerdo con la reflexión 

crítica realizada sobre el contenido de cada observación, se decidió si correspondía abordarla 

desde una mirada descriptiva, interpretativa o crítica, asegurando así una aproximación flexible 

y situada a la comprensión de los fenómenos observados. 

La matriz no solo facilitó la clasificación sistemática de los datos, sino que también 

permitió la triangulación de los hallazgos a partir de los objetivos específicos de la 

investigación, que fueron: (1) generar una comprensión compartida del liderazgo 
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transformacional y del ánimo docente a partir del diálogo, la observación y la reflexión crítica; 

(2) comprender participativamente los factores que afectan el ánimo docente, reconociendo 

tensiones, retos y posibilidades del entorno institucional; y (3) co-diseñar e impulsar estrategias 

de liderazgo transformacional que favorezcan el ánimo docente en la cotidianidad escolar. 

Adicionalmente, la matriz incluyó el registro de la identificación de categorías emergentes que 

surgieron a partir de las observaciones, reflexiones y análisis, enriqueciendo el proceso de 

comprensión del fenómeno estudiado 

Triangulación de datos 

La triangulación de datos en esta investigación se realizará siguiendo el enfoque 

propuesto por Elliott (2005), quien la concibe como un método general para establecer 

relaciones entre diferentes tipos de pruebas que permitan comparar y contrastar diversas 

perspectivas sobre una misma situación educativa. Bajo este principio, la triangulación implica 

reunir observaciones, interpretaciones y fundamentos teóricos para analizar sus coincidencias, 

diferencias y oposiciones de manera crítica. 

En esta investigación el insumo principal para la triangulación será la matriz de análisis 

de hallazgos y sistematización de datos del diario de campo, en la que cada registro se 

organizó de acuerdo con las macrocategorías de investigación: liderazgo transformacional y 

ánimo docente. A partir de esta matriz, el análisis de la información se realizará de manera ciclo 

a ciclo, garantizando un proceso de reflexión profunda y sistemática en cada fase de la espiral 

de investigación-acción educativa. 

La triangulación contemplará tres dimensiones interrelacionadas en primera instaría, las 

observaciones empíricas registradas en el diario de campo; en segunda instaría, los objetivos 

específicos de la investigación, que guían las acciones y delimitan los focos de análisis y 

finalmente el sustento teórico fundamentado en las aportaciones de Leithwood y Beatty (2007) 

y Leithwood (2009), quienes destacan la importancia de atender la dimensión emocional del 
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profesorado como eje estratégico del liderazgo escolar. Esta articulación permitirá contrastar 

los datos observados con los marcos conceptuales y los propósitos investigativos, fortaleciendo 

así la validez y profundidad interpretativa de los hallazgos. La relación entre estas tres 

dimensiones se ilustra en la Figura 2, que sintetiza el esquema de triangulación adoptado en 

esta investigación. 

Ilustración 3 Triangulación de datos 

 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 

Cuando se identifiquen patrones de coincidencia, se interpretarán como indicadores de 

consistencia teórica y empírica; en caso de divergencias o tensiones, se promoverán espacios 

de diálogo reflexivo entre los investigadores para deliberar colectivamente sobre los 

significados emergentes, siguiendo las orientaciones de Elliott (2005). Además, las 
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interpretaciones realizadas buscarán siempre anclar los hallazgos tanto en los postulados 

teóricos de liderazgo emocional como en el cumplimiento progresivo de los objetivos 

específicos planteados. 

Descripción del contexto, sujetos y periodo de la investigación  

El contexto de esta investigación se sitúa en el Colegio Garcés Navas, ubicado en la 

localidad de Engativá, en la ciudad de Bogotá, en la carrera 104 A No. 76 B ï 09. La 

investigación tuvo lugar durante los meses de febrero, marzo y abril de 2025, coincidiendo con 

el primer semestre académico del año escolar. La implementación de las actividades 

investigativas se realizó en el marco de las reuniones institucionales programadas para los 

docentes de primaria, que habitualmente se llevaban a cabo los días jueves entre las 6:00 p.m. 

y las 6:30 p.m. No obstante, gracias a un acuerdo establecido con el rector de la institución, se 

habilitó un espacio cada quince días durante esta reunión destinado para el desarrollo de la 

investigación. En varias ocasiones, los docentes, mostrando un compromiso voluntario, 

extendieron su participación hasta las 7:00 p.m., disponiendo de tiempo adicional fuera de su 

jornada laboral habitual. 

La población participante en esta investigación estuvo inicialmente conformada por el 

total de docentes de básica primaria en el Colegio Garcés Navas, jornada tarde, que 

corresponde a trece maestros. De este grupo, todos manifestaron inicialmente su 

consentimiento informado para participar en la investigación. Sin embargo, durante el desarrollo 

del proceso, la participación efectiva fue de diez docentes, debido a que uno se retiró tras 

obtener su pensión, otro fue trasladado a otra institución educativa, y una docente más 

participó de manera intermitente por razones de salud que afectaron su continuidad.  

La caracterización de la población se realizó mediante la aplicación de una encuesta 

digital, diseñada para recopilar datos personales, académicos y profesionales de los 

participantes, ver anexo 13. Esta herramienta permitió conocer que las características 
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generales de los docentes participantes, la mayoría corresponde al género femenino (7 mujeres 

y 3 hombres). Las edades oscilan entre los 40 y 69 años, todos los docentes cuentan con 

formación superior, siendo predominantes los títulos de maestría y especialización, y 

registrándose un caso de formación doctoral en curso. Los participantes pertenecen 

principalmente a los estratos 3 y 4, evidenciando una composición socioeconómica de nivel 

medio. La experiencia docente supera mayoritariamente los 15 años de servicio, con casos 

destacados de trayectorias superiores a los 30 y 40 años. La antigüedad en la institución oscila 

entre 8 meses y más de 10 años. Estas características permiten afirmar que la población 

involucrada en la investigación cuenta con una sólida formación académica y una experiencia 

profesional significativa. 

El periodo de implementación de la investigación se desarrolló a lo largo de once 

semanas, durante las cuales se llevaron a cabo once intervenciones: siete intervenciones 

presenciales correspondientes a los momentos presenciales de cada ciclo de la investigación, y 

cuatro intervenciones asincrónicas digitales, tres de las cuales correspondieron a los círculos 

de reflexión y formación y una a la evaluación del ciclo 4, realizada de manera virtual. 

Dentro de este periodo, se contemplaron tres semanas específicas destinadas a la 

implementación del plan de acción, en las que se ejecutaron las estrategias diseñadas de 

manera participativa en el tercer ciclo. Durante toda la fase de implementación se desarrollaron 

los cuatro ciclos de la espiral de investigación acción educativa como la sensibilización y 

contextualización, reconocimiento de problemáticas, diseño del plan de acción e 

implementación y evaluación del plan junto con los respectivos círculos de reflexión asociados 

a cada uno. 

Las intervenciones se realizaron en las sesiones quincenales de los jueves, combinando 

reuniones presenciales, observaciones sistemáticas y reflexiones colaborativas. A lo largo de 

este tiempo, se recogieron datos cualitativos relevantes mediante la observación de las 
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interacciones de los docentes, así como de su percepción respecto a la influencia del liderazgo 

transformacional en la mejora del ánimo docente, conforme a los objetivos de la investigación. 

Criterios éticos de la investigación 

Partiendo de la premisa de que esta investigación se llevará a cabo con docentes de 

primaria de la jornada tarde del Colegio Garcés Navas, se establecen principios éticos y de 

confidencialidad en la recolección de datos. En consecuencia, antes de la implementación de 

los instrumentos de recolección de datos, se solicitará la autorización previa del rector de la 

institución, señor Gustavo Adolfo Almanza Castañeda.  

Se entregó a cada docente un formato de consentimiento informado (ver anexo 14), en 

el cual se detallan los propósitos de la investigación, garantizando que los datos recopilados 

serán tratados de manera confidencial y utilizados exclusivamente para el análisis de esta 

investigación. Este consentimiento será firmado de manera libre y voluntaria por los 

participantes, asegurando su conocimiento y acuerdo con los procedimientos propuestos en el 

estudio.  
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Capitulo IV Referente Análisis de Hallazgos Cualitativos 

Este capítulo presenta los hallazgos y el análisis de la información obtenida a través del 

diario de campo, en el marco de una investigación-acción desarrollada con docentes de 

primaria del Colegio Garcés Navas. El diario de campo se constituyó en la principal fuente de 

registro durante las fases del ciclo investigativo, permitiendo documentar situaciones, 

interacciones y expresiones significativas dentro del entorno escolar. 

Siguiendo a Elliott (2005), el diario de campo ñcontiene narraciones de observaciones, 

sentimientos, reacciones, interpretaciones, corazonadas, hip·tesis y explicacionesò, y su 

análisis permite identificar elementos relevantes que orientan la comprensión del problema 

investigado. En este caso, los registros permitieron reconocer factores del entorno institucional 

que inciden en el ánimo docente, así como tensiones, desafíos y condiciones que configuran su 

experiencia laboral. 

El análisis se presenta en una matriz codificadora, (ver anexo No. 15) que organiza los 

datos según momentos del ciclo, observaciones, reflexiones, macrocategorías analíticas (ánimo 

docente y liderazgo transformacional), categorías emergentes y el tipo de análisis realizado 

(descriptivo, interpretativo o crítico). Esta organización permite establecer relaciones entre las 

vivencias registradas y los objetivos de la investigación, aportando a la comprensión de los 

factores que afectan el ánimo docente en contextos escolares. 

Análisis de Hallazgos Ciclo 1: Sensibilización y Contextualización 

En el presente apartado se realiza el análisis de los hallazgos del ciclo 1, denominado 

sensibilización y contextualización, donde se desarrollaron actividades que posibilitaron generar 

una comprensión compartida inicial sobre los conceptos sensibilizadores que son el liderazgo 

transformacional y el ánimo docente (ver Anexo 15), propiciando que los docentes participantes 

comenzaran a identificar características esenciales, aunque de manera todavía incipiente, en 

relación con el objetivo planteado para este ciclo. 
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El análisis de hallazgos que se presenta a continuación se realiza a la luz del objetivo 

específico correspondiente al número 1, el cual planteó: Generar una comprensión compartida 

del liderazgo transformacional y el ánimo docente, a partir del diálogo, la observación y la 

reflexión crítica. 

A partir de los fragmentos seleccionados de la matriz de hallazgos (Anexo 16), es 

posible identificar cómo esta fase inicial del proceso permitió a los docentes reconocer 

elementos clave de su experiencia emocional y profesional, dando lugar a una lectura colectiva 

de su cotidianidad. Un primer hallazgo emergió en el contexto de una discusión grupal, donde 

se registró que en la discusión grupal sobre los conceptos de liderazgo transformacional, el 

profesor D10 mencion· ñque el l²der transformacional debe tener las siguientes caracter²sticas: 

buena capacidad de comunicación, debe tener empatía y fomentar el trabajo en equipo" (Anexo 

16, C1_M1_11). Esta manifestación muestra una comprensión relacional del liderazgo, en la 

que la influencia se ejerce no desde el control, sino desde la conexión interpersonal. Lo 

relevante aquí no es solo la definición de términos, sino la manera en que esta se construye 

desde el reconocimiento del otro como igual, aspecto que diversas investigaciones han 

vinculado con climas organizacionales saludables y procesos educativos sostenibles. 

De forma complementaria, la profesora D4 aportó que liderar es "guiar u orientar a las 

personas que están al lado de uno para un cambio positivo del grupo al cual uno pertenece" 

(Anexo 16, C1_M1_12). Esta expresión fortalece la idea de un liderazgo que no se impone, 

sino que acompaña; que no busca protagonismo individual, sino transformación colectiva. En 

contextos donde históricamente el liderazgo se ha entendido como dirección vertical, este tipo 

de comprensión representa un giro hacia lo colaborativo, hacia una visión que valora la 

horizontalidad como vía para generar sentido común. 

En esa misma línea reflexiva, emergió una definición situada del ánimo docente se le 

escucha decir a la profesora D4 ñque el §nimo docente es el estado emocional y actitudinal con 
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el que uno asiste al trabajo, es decir, cómo se siente en su trabajo, si este espacio le genera 

seguridad, compromiso y ganas de asistir" (Anexo 16, C1_M1_13). Esta mirada vincula de 

manera directa las emociones con las condiciones de trabajo, el sentido de pertenencia y el 

reconocimiento institucional. Desde experiencias previas de investigación, se ha advertido que 

el bienestar docente no puede entenderse en clave meramente individual, sino como una 

construcción relacional en la que intervienen factores institucionales, sociales y emocionales. 

Durante el trabajo en equipos, particularmente en el grupo Diversión, se consolidó una 

visión más articulada de la noción de liderazgo:  

"El equipo Diversión, en el instrumento de secretario diligenciado por la docente D8, 

registró que el liderazgo transformacional fue comprendido como la capacidad de 

movilizar o influenciar a otros para alcanzar metas compartidas dentro de la escuela" 

(Anexo 16, C1_M1_17).  

Este planteamiento desplaza la idea del liderazgo como poder formal para acercarlo a 

una práctica de influencia construida desde la coherencia, la inspiración y la acción colectiva. 

Así, se evidencia cómo los docentes comienzan a percibirse como actores capaces de 

movilizar procesos, no desde el mandato, sino desde el compromiso compartido. 

Este mismo equipo profundizó en esa visión al declarar que: "El equipo Diversión resaltó 

el trabajo colaborativo como pilar del liderazgo transformacional, entendiendo que se necesita 

del otro para lograr procesos reales de transformación en el contexto escolar" (Anexo 16, 

C1_M1_20). La afirmación subraya que el liderazgo no se ejerce en soledad, sino que 

encuentra su potencia en la construcción de redes de confianza. En sintonía con estudios 

desarrollados en diversos contextos latinoamericanos, se reconoce que el fortalecimiento de la 

comunidad docente y el trabajo en red inciden de forma directa en la percepción del bienestar 

profesional y en la consolidación de una cultura institucional positiva. 
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Un hallazgo adicional, que apunta al componente metodológico, se manifestó cuando 

un participante consignó que: "El Ciclo de Reflexión Formativa 1 permitió reconocer que el uso 

de estrategias lúdicas favoreció la participación, hizo que el tiempo se percibiera más corto y 

enriqueció los aportes del grupo" (Anexo 16, C1_M2_21). Esta observación da cuenta de que 

los espacios pedagógicos que incorporan el juego, el disfrute y el diálogo abierto no solo 

mejoran la participación, sino que favorecen el clima emocional colectivo. Frente a un entorno 

donde la presión institucional y la rutina suelen marcar el ritmo, abrir espacio a la alegría 

compartida constituye una forma concreta de cuidar el ánimo docente. 

En relación con la construcción conceptual colectiva, otro hallazgo señala que:  

"Al iniciar la gran asamblea de docentes, previo a llevar a cabo la socialización de las 

conclusiones de los equipos de trabajo, los docentes acuerdan definir cada concepto, 

bajo cuatro parámetros: definición, características, recursos y antivalores que son 

acciones que van en contra del concepto" (Anexo 16, C1_M2_10). 

Este acuerdo evidencia un proceso reflexivo que trasciende la definición formal, para 

dar paso a una comprensión ética del ejercicio docente. Reconocer no solo qué es el liderazgo 

o el ánimo, sino también qué prácticas los contradicen, muestra una apropiación profunda que 

permite tomar distancia crítica de situaciones cotidianas que afectan la convivencia y el 

bienestar institucional. 

Dentro de los diálogos grupales, también se destacó que: "Los docentes discutieron 

sobre lo que significa ser un líder transformacional, un proceso dinámico, donde las ideas 

fluyeron de la vivencia cotidiana, permitiendo construir colectivamente una definición 

contextualizada del liderazgo transformacional" (Anexo 16, C1_M2_11). Esta afirmación 

confirma que el proceso no se centró en trasladar conceptos externos al contexto escolar, sino 

en producir significados compartidos desde la experiencia. En ese sentido, la reflexión situada 
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se convierte en un dispositivo pedagógico que habilita formas de comprensión propias, 

cercanas a la realidad del profesorado y a los desafíos que enfrentan en su cotidianidad. 

Finalmente, una reflexión que recoge con claridad las tensiones emocionales del 

ejercicio docente aparece en la afirmación: "Los docentes subrayaron que su ánimo se 

encuentra estrechamente relacionado con el sentido que le otorgan a su labor, la percepción de 

logro en los procesos de enseñanza y el acompañamiento recibido por parte del equipo 

directivo" (Anexo 16, C1_M2_16). Este testimonio integra varias dimensiones que influyen 

directamente en la disposición emocional del profesorado: el reconocimiento, la percepción de 

eficacia profesional y la calidad del acompañamiento institucional. En este sentido, el liderazgo 

comienza a ser entendido como una práctica emocionalmente comprometida, que cuida, 

reconoce y sostiene. 

El análisis crítico de los hallazgos del ciclo 1 permite concluir que se logró avanzar 

significativamente hacia el cumplimiento del objetivo específico 1. A través del diálogo, la 

observación y la reflexión crítica, los docentes fueron construyendo una comprensión 

compartida y situada del liderazgo transformacional y del ánimo docente. La participación 

activa, la metodología lúdica y la reflexión contextualizada favorecieron la apropiación 

progresiva de conceptos sensibilizadores, evidenciando que los procesos de sensibilización 

basados en la investigación-acción son fundamentales para transformar no solo las 

comprensiones individuales, sino también las dinámicas colectivas de la cultura escolar. 

Triangulación Hallazgo Ciclo 1 

La validación de los hallazgos obtenidos en el ciclo 1 se fortaleció mediante un proceso 

de triangulación de datos fundamentado en la participación activa de los docentes, consignada 

en la matriz de hallazgos (Anexo 16) y en diálogo con los referentes teóricos, metodológicos y 

antecedentes investigativos. Este análisis se orienta por el objetivo específico número 1: 
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generar una comprensión compartida del liderazgo transformacional y el ánimo docente, a 

partir del diálogo, la observación y la reflexión crítica. 

A partir de este enfoque, uno de los primeros hallazgos (C1_M1_11) muestra cómo el 

profesor D10 identificó el liderazgo transformacional con cualidades como la comunicación, la 

empatía y el trabajo en equipo. Esta noción se vincula directamente con lo planteado por 

Leithwood y Beatty (2007), al afirmar que los líderes que logran construir significados 

emocionales son capaces de renovar el aprendizaje propio y el de sus comunidades (p. 10). 

Desde una lectura metodológica, Elliott (2005) destaca que los juicios diagnósticos deben ser 

reflexionados en contexto para formular estrategias pertinentes (p. 72). Esta perspectiva 

encuentra coherencia en estudios como el de Ramos (2020), quien en el contexto bogotano 

evidenció que los estilos de liderazgo más valorados son aquellos que se basan en la 

motivación, el acompañamiento y la influencia positiva, incluso en niveles superiores de 

educación. 

En otro momento del proceso (C1_M1_12), la profesora D4 expresó que liderar implica 

orientar a otros hacia un cambio positivo en el grupo al que se pertenece. Esta comprensión del 

liderazgo como dinamizador de transformación se alinea con Leithwood (2009), para quien el 

liderazgo escolar tiene una influencia decisiva en la mejora de los aprendizajes (p. 20). 

Metodológicamente, esta visión se complementa con la lógica de la espiral reflexiva propuesta 

por Elliott (2005), que articula diagnóstico, planificación, implementación y evaluación como un 

proceso continuo y situado (p. 88). En cuanto a los antecedentes nacionales, Hernández et al. 

(2023) resaltan que cuando el liderazgo se expresa en prácticas de cohesión y reconocimiento, 

el clima institucional mejora, así como la disposición emocional de los docentes. 

Por su parte, en la observación C1_M1_13, la docente D4 definió el ánimo docente 

como el estado emocional y actitudinal con el que se asiste al trabajo. Esta afirmación coincide 

con el enfoque epistemológico de Bonilla-Castro y Rodríguez (2005), quienes sostienen que la 



60 
 

realidad educativa debe ser captada desde una sensibilidad que permita comprender lo objetivo 

y lo subjetivo simultáneamente (p. 34). A nivel metodológico, Elliott (2005) subraya que una 

práctica educativa reflexiva debe fortalecer emocionalmente a quienes la ejercen (p. 73). De 

forma convergente, Pinedo y Mendoza (2025) advierten que el bienestar emocional y 

organizacional es una condición necesaria para que el ejercicio pedagógico se sostenga, 

especialmente cuando se reconoce y atiende desde marcos institucionales sensibles y no 

exclusivamente individuales. 

El hallazgo registrado como C1_M1_17 aporta una mirada colectiva al señalar que el 

liderazgo transformacional es comprendido como la capacidad de movilizar a otros hacia metas 

compartidas dentro de la escuela. Esta visión se alinea directamente con Leithwood (2009), 

quien define el liderazgo precisamente como esa capacidad de influir y articular voluntades en 

torno a propósitos comunes (p. 20). Desde el enfoque metodológico, Bonilla-Castro y 

Rodríguez (2005) plantean que la investigación cualitativa debe captar la totalidad del 

fenómeno, incluyendo las dimensiones emocionales y sociales que configuran el liderazgo en 

contextos reales (p. 41). Esta convergencia refuerza la validez del hallazgo al mostrar una 

coincidencia entre las voces docentes y los enfoques conceptuales más relevantes. 

En el hallazgo C1_M1_18, se resalta que el liderazgo transformacional tiene el potencial 

de transformar la cultura escolar, promoviendo relaciones más horizontales y colaborativas. 

Esta idea encuentra eco en Leithwood y Beatty (2007), quienes argumentan que dar lugar a las 

emociones dentro de los procesos escolares beneficia a todos los actores, especialmente a los 

estudiantes (p. 89). A nivel metodológico, Elliott (2005) sostiene que el compromiso con el 

cambio debe partir del involucramiento activo de los participantes y del reconocimiento de las 

estructuras existentes como espacios susceptibles de transformación (p. 74). Desde una 

mirada regional, el estudio de Buitrago et al. (2020) en Manizales confirma que el malestar 
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docente se asocia no solo a la sobrecarga, sino a la ausencia de relaciones colaborativas 

institucionales, lo que refuerza la importancia de liderazgos emocionalmente sensibles. 

En síntesis, la triangulación de hallazgos del ciclo 1 muestra que los docentes no se 

limitaron a reproducir definiciones teóricas, sino que comenzaron a construir una comprensión 

situada y compartida sobre el liderazgo transformacional y el ánimo docente. Sus percepciones, 

expresadas a través del diálogo y la observación crítica, convergen con los aportes 

conceptuales de Leithwood, Beatty y Elliott, así como con evidencias empíricas en contextos 

locales y nacionales. Esta convergencia legitima los hallazgos y abre la posibilidad de continuar 

fortaleciendo, en los siguientes ciclos, prácticas reflexivas y colaborativas que hagan del 

liderazgo una herramienta para cuidar y renovar el ánimo de quienes educan. 

Análisis de Hallazgos Ciclo 2: Reconocimiento de Problemáticas  

En el presente apartado se realiza el análisis de los hallazgos del ciclo 2, denominado 

reconocimiento de problemáticas, en el cual se implementaron actividades que posibilitaron la 

apertura de espacios de diálogo y reflexión colectiva, desarrollados a la luz del objetivo 

específico número 2, que consiste en comprender de manera participativa los factores que 

afectan el ánimo docente, reconociendo tensiones, retos y posibilidades del entorno 

institucional (ver Anexo 15). A partir de dichas actividades, se construyó la matriz de hallazgos 

ciclo 2 (Anexo 16), cuyos fragmentos seleccionados permiten sustentar el análisis que se 

expone a continuación. 

Un primer hallazgo emergió en el desarrollo de las reuniones, donde se registró que 

ñLos docentes muestran signos de agotamiento debido a la carga laboral previa. Esto afecta la 

dinámica de la reunión, ya que se interrumpe la agenda en ocasiones por conversaciones 

informalesò (Anexo 16, C2_M1_04). Esta observaci·n evidencia que la fatiga acumulada no 

compromete únicamente la energía física, sino también la disposición emocional para sostener 

espacios de reflexión. Las interrupciones espontáneas no indican desinterés, sino una 
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necesidad legítima de liberar tensiones en contextos marcados por el desgaste. Comprender el 

agotamiento desde esta mirada implica asumir que el ánimo docente se ve moldeado tanto por 

la gestión del tiempo institucional como por las posibilidades reales de descanso y contención. 

De forma complementaria, otro hallazgo significativo se recogió cuando se consignó 

que:  

ñDurante la lectura de comentarios en Mentimeter, varias docentes mencionaron el ruido 

de los patios y aulas contiguas. Algunas lo escribieron en mayúsculas, denotando 

molestia. Una docente escribió: El exceso de ruido acentúa mi condición médica. Se 

evidenció incomodidad por los gestos que acompañaban su participaci·nò (Anexo 16, 

C2_M1_11).  

En este caso, el entorno físico, muchas veces invisibilizado en las agendas 

institucionales, se configura como factor estructural de malestar. La saturación sonora no solo 

afecta la concentración, sino que incide directamente en la salud y en la emocionalidad del 

cuerpo docente. Esta situación da cuenta de que las condiciones espaciales y ambientales 

pueden potenciar o debilitar los procesos de enseñanza, y por tanto deben ser parte de toda 

estrategia que busque fortalecer el ánimo y la permanencia de los educadores. 

En un espacio posterior de conversación, se documentó un momento especialmente 

delicado:  

ñSe compartieron testimonios sensibles, como óuna docente D2 fue agredida por un 

estudianteô. Los comentarios fueron expresados con tono de indignación y 

preocupación. En cámara, algunos docentes bajaron la mirada al escuchar sobre el 

caso de un estudiante NEE que agredi· f²sicamente a una compa¶eraò (Anexo 16, 

C2_M1_12).  
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La reacción corporal y emocional de los docentes revela la profundidad del impacto que 

tienen estos hechos en su ánimo. No se trata solo de un evento aislado, sino de una vivencia 

que deja huella cuando no existen mecanismos claros de acompañamiento y protección 

institucional. Estas situaciones revelan una fractura en la confianza y resaltan la necesidad de 

consolidar liderazgos que respondan no solo desde lo normativo, sino también desde lo 

humano, con gestos de cuidado, contención y respaldo. 

Tambi®n se registr· que ñFrases como siguen matriculando ni¶os para ese grupo y no 

consideran la carga que tiene el maestro se repitieron con énfasis. Algunos docentes se 

quejaron en el chat con emoticones de enojo. El rostro de una docente reflejaba resignaci·nò 

(Anexo 16, C2_M1_13). Este fragmento deja ver que la sobrecarga no se reduce a la 

acumulación de tareas, sino que se conecta con la falta de agencia en la toma de decisiones 

que afectan el trabajo diario. Cuando las decisiones estructurales se toman sin consulta, el 

ánimo se ve vulnerado, pues se rompe el vínculo de participación y sentido de pertenencia. 

Esta problemática ha sido señalada en investigaciones que apuntan a la importancia de 

generar condiciones para la corresponsabilidad institucional, como base para el cuidado 

emocional del equipo docente. 

Por otra parte, al abordar el v²nculo con las familias, se consign· que ñEn la 

socialización de respuestas del mentimenter, algunos participantes expresaron molestia frente 

al trato de padres: La actitud déspota y negligente nos desmotiva. Los comentarios eran 

tajantes. Hubo quienes usaron frases como sentimos maltratoò (Anexo 16, C2_M1_14). Esta 

declaración pone en evidencia que el ánimo docente también se configura en la relación con la 

comunidad externa. El reconocimiento social de la labor docente no solo es un tema de 

valoración simbólica, sino una fuente concreta de motivación o desgaste. Cuando esa relación 

se torna conflictiva, el docente puede sentir que su esfuerzo no tiene eco, lo que debilita su 

motivación y su compromiso. Frente a ello, el fortalecimiento del vínculo familia-escuela 



64 
 

aparece como una condición ineludible para sostener procesos formativos con sentido 

emocional. 

En esa misma dirección, otra situación expresada fue:  

ñLas interacciones entre colegas no siempre son cordiales. Su tono fue sereno, pero con 

cierta carga emocional. Se percibieron gestos de asentimiento en pantalla por parte de 

otros docentes. Alguien agregó en el chat: a veces los comentarios entre compañeros 

tambi®n nos desanimanò (Anexo 16, C2_M1_15). 

Este testimonio visibiliza una dimensión pocas veces abordada en los planes 

institucionales: el estado del vínculo entre docentes. Las relaciones horizontales tienen un peso 

determinante en el bienestar profesional. Un liderazgo transformacional, por tanto, no puede 

centrarse solo en metas o resultados, sino que debe cuidar los climas internos, propiciar la 

empatía y facilitar espacios donde la escucha, el respeto y la colaboración puedan florecer. 

El análisis crítico de los hallazgos del ciclo 2 muestra que el ánimo docente es una 

construcción compleja, profundamente atravesada por factores laborales, ambientales, sociales 

e interpersonales. Estos hallazgos no solo permiten comprender participativamente las 

múltiples dimensiones que impactan la vivencia emocional del profesorado, sino que también 

orientan hacia la urgencia de construir liderazgos escolares capaces de reconocer estas 

tensiones, sostener los malestares y generar condiciones reales de transformación. Las voces 

docentes expresadas en este ciclo revelan no solo un diagnóstico compartido, sino también una 

disposición a implicarse en procesos de mejora, siempre que estos consideren las realidades 

cotidianas, las cargas acumuladas y las emociones silenciadas. Por ello, el fortalecimiento del 

ánimo docente no puede desligarse del cuidado institucional, del respeto entre pares y del 

reconocimiento de la dignidad de enseñar como un acto emocionalmente exigente. 

Triangulación Hallazgo Ciclo 2 



65 
 

El desarrollo del segundo ciclo se estructuró en torno al objetivo específico número 2, 

que consistía en comprender participativamente los factores que afectan el ánimo docente, 

reconociendo las tensiones y oportunidades presentes en el entorno institucional. Para ello, se 

trianguló la información obtenida en los registros del anexo 16 con referentes teóricos, 

metodológicos y antecedentes investigativos, con el fin de interpretar la complejidad emocional, 

estructural y cultural de las experiencias docentes. 

Desde el plano teórico, uno de los primeros hallazgos (C2_M1_04) documenta cómo el 

agotamiento acumulado por la carga laboral interfirió en la dinámica de las reuniones, limitando 

la atención y afectando la calidad del diálogo. Esta afectación emocional se relaciona con la 

propuesta de Bonilla y Rodríguez (2005), quienes subrayan que la investigación educativa debe 

captar ñlas dimensiones subjetivas que hacen parte de la totalidad socialò (p. 49). El bienestar 

del profesorado, en ese sentido, no puede desligarse de los marcos estructurales que lo 

condicionan. A esta idea se suma el enfoque de Elliott (2005), quien plantea que los procesos 

educativos deben reforzar a los actores desde dentro, reconociendo sus condiciones concretas 

y su capacidad de agencia (p. 73). La tensión entre exigencia institucional y desgaste 

emocional, por tanto, se convierte en una entrada legítima para interpretar el ánimo como 

categoría educativa situada. 

En la observación C2_M1_11, la contaminación auditiva aparece como un factor que 

afecta no solo el desempeño, sino también la salud y el ánimo de los docentes. La frase textual 

ñel exceso de ruido acent¼a mi condici·n m®dicaò evidencia que los factores ambientales no 

son externos al proceso educativo, sino elementos constitutivos de la experiencia escolar. 

Desde el sustento teórico, Leithwood (2009) argumenta que la función del liderazgo escolar 

también incluye la gestión de condiciones que favorezcan el aprendizaje y el bienestar (p. 20). 

En este mismo sentido, Leithwood y Beatty (2007) insisten en que el liderazgo sensible a las 

emociones puede generar entornos institucionales más sostenibles, en los que la cultura 
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escolar se oriente al cuidado. La reflexión aquí no se limita al entorno físico; se extiende a la 

ética del cuidado como principio estructural del liderazgo. 

Metodológicamente, estos hallazgos encuentran coherencia en la propuesta de 

investigación-acción de Elliott (2005), para quien el perfeccionamiento de la enseñanza debe 

partir del an§lisis cr²tico de las condiciones reales del trabajo docente. Su afirmaci·n de que ñel 

desarrollo del profesorado constituye una dimensi·n inseparable del desarrollo curricularò (p. 

73) reafirma la necesidad de que cualquier estrategia de transformación considere los 

malestares cotidianos como parte de la agenda de mejora. En el caso de la sobrecarga laboral 

(C2_M1_13), expresada con resignación ante la falta de consulta sobre procesos de matrícula, 

se hace evidente que el diseño institucional de las decisiones puede impactar de manera 

directa la disposición emocional del profesorado. Bonilla y Rodríguez (2005) advierten que el 

método debe adaptarse a las características del fenómeno, y no al revés (p. 39), lo que 

refuerza la importancia de situar el análisis en el contexto de saturación estructural que se 

manifestó de forma reiterada. 

En cuanto a las relaciones externas, la observación C2_M1_14 da cuenta del malestar 

generado por las interacciones con padres de familia, donde frases como ñsentimos maltratoò 

reflejan una ruptura en el reconocimiento profesional. Esta dimensión relacional, que suele 

quedar fuera de los marcos formales de análisis institucional, es destacada por Leithwood y 

Beatty (2007), al afirmar que es necesario ñromper el silencio sobre las emocionesò en los 

espacios escolares (p. 89). Elliott (2005), por su parte, propone que los vínculos entre escuela y 

comunidad no pueden tratarse como dimensiones periféricas, sino como condiciones que 

configuran el clima emocional del profesorado. En este sentido, la relación con las familias se 

convierte en un indicador de la calidad emocional del entorno institucional. 
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La triangulación también evidenció comprensiones más elaboradas del liderazgo 

transformacional, expresadas en los registros del equipo Diversión (C2_M1_19, C2_M1_20, 

C2_M1_21, C2_M1_22), donde se lo definió como un liderazgo colaborativo, articulador de 

sentido y promotor de metas comunes. Esta visión se alinea plenamente con la definición de 

Leithwood (2009), quien plantea que el liderazgo efectivo implica movilizar emocional y 

pedagógicamente a los equipos para lograr transformaciones reales (p. 21). Elliott (2005) 

refuerza esta perspectiva al señalar que no puede haber desarrollo curricular sin desarrollo 

docente (p. 72), subrayando que el liderazgo debe ser entendido como una práctica colectiva, 

no como una atribución individual o directiva. 

La integración de estos hallazgos con los antecedentes investigativos permite afianzar 

su legitimidad. Por ejemplo, Pinedo y Mendoza (2025) advierten que el bienestar docente no 

puede desvincularse de los factores organizacionales y emocionales, resaltando que el 

reconocimiento y las condiciones laborales son determinantes en la motivación profesional. A 

su vez, el estudio de Hernández et al. (2023) demuestra que el liderazgo transformacional 

impacta de forma positiva en el clima escolar cuando se orienta al reconocimiento, la 

participación y el trabajo colaborativo. Ambos estudios coinciden con la idea de que el ánimo 

docente se construye desde lo colectivo, y que cualquier proceso de mejora debe partir de una 

lectura integral de las tensiones que atraviesan la práctica cotidiana. 

En síntesis, la triangulación del ciclo 2 revela que el ánimo docente no puede 

entenderse como una disposición exclusivamente individual, sino como el resultado de una 

trama compleja de factores estructurales, relacionales y emocionales que configuran el día a 

día escolar. La articulación entre las voces docentes, los referentes teóricos y los antecedentes 

investigativos refuerza la comprensión de que todo liderazgo escolar que aspire a ser 

transformacional debe considerar, acompañar y transformar estas condiciones. Solo así será 
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posible avanzar hacia culturas escolares más humanas, colaborativas y emocionalmente 

sostenibles. 

Análisis de Hallazgos Ciclo 3: Diseño Plan de Acción  

En el presente apartado se realiza el análisis de los hallazgos del ciclo 3, denominado 

diseño del plan de acción, donde se desarrollaron actividades orientadas a la identificación 

participativa de estrategias que permitieran mitigar problemáticas que afectan el ánimo docente 

(ver Anexo 15). Este ciclo, aunque se propuso inicialmente para la priorización de una 

problemática, estuvo fuertemente atravesado por una alta carga emocional manifestada por los 

docentes, lo cual complejizó el avance y confirmó la necesidad de comprender de manera 

participativa las tensiones, retos y posibilidades presentes en su entorno institucional. El 

análisis de los hallazgos que se presenta a continuación se realiza a la luz del objetivo 

específico número 2, que consiste en comprender de manera participativa los factores que 

afectan el ánimo docente, reconociendo tensiones, retos y posibilidades del entorno 

institucional. 

Desde el inicio de las actividades, el tono emocional del grupo docente marcó el ritmo 

del encuentro. Así se registró: 

ñPrevio a la intervenci·n el grupo investigador se percata de un alto nivel de estrés y 

sobrecarga emocional en el grupo focal por lo que se decide dar inicio indagando a los 

docentes óàc·mo est§n?ô y óàc·mo se sienten?ô y los docentes toman estas preguntas 

como una invitación a la catarsis y el desahogo grupalò (Anexo 16, C3_M1_01).  

Esta decisión, lejos de desviar el objetivo metodológico, permitió reconocer que el 

bienestar emocional no es un requisito posterior al diseño de estrategias, sino una condición 

previa para que dicho diseño tenga sentido y legitimidad. La construcción de confianza a partir 
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del reconocimiento emocional fue el punto de partida para avanzar en procesos de reflexión 

colectiva con profundidad. 

Ese estado emocional fue tambi®n evidenciado en expresiones como: ñojal§ fuera 

diciembreò y ñestamos sobrecargadosò (Anexo 16, C3_M1_02), que dan cuenta de un desgaste 

institucionalizado, donde el agotamiento no solo responde a lo físico, sino a una desmotivación 

profunda. Las palabras utilizadas reflejan una emocionalidad compartida que no se resuelve 

con soluciones aisladas, sino que demanda una comprensión estructural de las condiciones 

laborales que afectan directamente el ánimo. 

Durante el momento de bienvenida, se registr· adem§s que ñlos docentes tomaron la 

palabra de forma espontánea y uno a uno empezaron a compartir situaciones personales 

vividas durante la semana. Varias intervenciones expresaron cansancio emocional, conflictos 

con padres de familia, exceso de trabajo, y malestares f²sicosò (Anexo 16, C3_M1_03). Lejos 

de tratarse de una pérdida de tiempo, este momento se convirtió en una expresión de 

resistencia emocional y búsqueda de apoyo. Lo formativo y lo terapéutico se entrelazaron, 

mostrando que cualquier plan de acción verdaderamente efectivo debía construirse sobre la 

base de estas vivencias sentidas. 

En medio de estos relatos, surgieron tensiones estructurales como las expresadas por 

el docente D10, quien se¶al· que ñel tiempo que deben dedicar a resolver problemas de 

disciplina y diligenciar formatos afecta su capacidad para planificar y realizar actividades 

acad®micasò (Anexo 16, C3_M1_04). Esta fricci·n entre lo pedag·gico y lo administrativo 

genera una carga que desborda lo laboral y afecta el propósito formativo. Lo que aquí se 

expresa no es una queja individual, sino la denuncia de una tensión sistémica que impide 

ejercer el rol docente con plenitud. 
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En este mismo sentido, se evidenció un malestar ante la falta de apoyos adecuados 

para la atenci·n a la diversidad. La docente D2 manifest· su frustraci·n al se¶alar que ñle 

asignaron estudiantes con necesidades educativas especiales sin apoyo profesional adecuadoò 

(Anexo 16, C3_M1_05). Este hecho no solo compromete el proceso educativo, sino que genera 

una sensación de abandono y desprotección que afecta el ánimo y la seguridad emocional de 

quien enseña. La distribución de recursos, cuando no es equitativa, impacta tanto el derecho a 

la educación de los estudiantes como el bienestar de los docentes. 

Otro aspecto recurrente estuvo relacionado con la disciplina escolar. Se registró que ñla 

docente D7 señala que la sobrecarga es causada por la mala conducta de los estudiantes, y 

que la falta de acompañamiento desde la coordinación de disciplina contribuye a su 

agotamientoò (Anexo 16, C3_M1_09). Esta ausencia de respaldo institucional refuerza una 

percepción de soledad ante las dificultades, donde el docente siente que las exigencias 

superan las capacidades de respuesta, sin que haya una red que sostenga y acompañe. 

El sentimiento de desprotección también fue reforzado por experiencias como la 

relatada por la docente D2: ñla madre de un estudiante la hab²a agredido verbalmente diciendo: 

Usted ya es un f·sil trabajando aqu²ò (Anexo 16, C3_M1_10). Este episodio, cargado de 

violencia simbólica, expone cómo el reconocimiento social del docente puede deteriorarse 

cuando no se establecen límites claros en las relaciones familia-escuela. La dignidad 

profesional, cuando es vulnerada, impacta profundamente la motivación y la permanencia. 

A medida que se avanzó hacia el propósito central del ciclo, se registr· que ñdurante la 

intervención, se identificaron problemas recurrentes como la sobrecarga laboral, la 

contaminación auditiva y la distribución de estudiantes. Estos problemas se categorizan en alta, 

media y baja frecuenciaò (Anexo 16, C3_M1_16). Este ejercicio de clasificación permitió dar 

orden a lo vivido, reconocer patrones comunes y focalizar la energía del grupo en los temas 

m§s apremiantes. En esta misma l²nea, se defini· que ñla contaminaci·n auditiva, 
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especialmente el ruido de pasillos, sillas y balones, era una de las principales causas de 

malestarò (Anexo 16, C3_M1_17). Esta problem§tica, elegida de manera un§nime, refleja que 

el entorno físico escolar no puede ser un telón de fondo neutro, sino que es parte activa del 

proceso educativo y emocional del profesorado. 

Frente a esta problemática, la respuesta colectiva fue propositiva. Durante una lluvia de 

ideas, ñla docente D7 propuso crear un espacio de calma dentro del colegio, y la profesora D4 

sugirió vincular la estrategia con el Proyecto Ambiental y con los estudiantes vig²asò (Anexo 16, 

C3_M1_18). Estas propuestas no solo mostraron creatividad, sino una disposición genuina a 

transformar el entorno. La participación activa y el diseño colaborativo revelaron que, a pesar 

de las dificultades, el cuerpo docente mantiene su capacidad de agencia, especialmente 

cuando encuentra espacios donde su voz es reconocida y tenida en cuenta. 

La necesidad de respaldo institucional también se evidenció en el registro de 

situaciones como la descrita por la docente D8, quien se¶al· que ñtras un incidente con una 

estudiante, no fue escuchada antes de que la madre asistiera al aulaò (Anexo 16, C3_M1_19), 

as² como en la anotaci·n de otro docente que afirm·: ñuno de los elementos problem§ticos es 

la falta de organizaci·n y apoyo por parte del equipo directivoò (Anexo 16, C3_M1_20). Estas 

experiencias revelan la fragilidad del vínculo entre docentes y directivos, y refuerzan la 

necesidad de un liderazgo escolar que no solo administre, sino que escuche, acompañe y 

sostenga. 

Finalmente, se registr· que ñel equipo reconoci· que el liderazgo transformacional debe 

inspirar y motivar mediante la comunicación efectiva, el reconocimiento, la autonomía, la 

retroalimentaci·n y el acompa¶amientoò (Anexo 16, C3_M1_21). Esta afirmación muestra que, 

en medio del agotamiento, los docentes no han perdido la claridad sobre el tipo de liderazgo 

que desean y necesitan. Inspirar no es imponer; acompañar no es vigilar; reconocer no es 

premiar, sino validar el esfuerzo cotidiano de quienes enseñan en condiciones adversas. 
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El análisis de los hallazgos del ciclo 3 muestra que el proceso de priorización y diseño 

del plan de acción no pudo ser comprendido únicamente como un ejercicio estratégico, sino 

como un momento profundamente atravesado por las necesidades emocionales del colectivo 

docente. La comprensión participativa de las tensiones y desafíos permitió visibilizar que el 

ánimo docente es un componente indispensable para cualquier proyecto de mejora 

institucional. A pesar de las dificultades, la construcción colectiva del plan de acción en torno a 

la problemática de la contaminación auditiva evidencia la capacidad de los docentes para 

movilizarse incluso en contextos de alta carga emocional, cuando se les reconoce, se les 

escucha y se les da lugar. 

Triangulación Hallazgo Ciclo 3 

El análisis de los hallazgos registrados en el ciclo 3 se orientó a profundizar en la 

comprensión de los factores que afectan el ánimo docente, en coherencia con el segundo 

objetivo específico de esta investigación: comprender de manera participativa los factores que 

afectan el ánimo docente, reconociendo tensiones, retos y posibilidades del entorno 

institucional. Esta triangulación se realizó integrando los registros consignados en el Anexo 16 

con referentes teóricos, metodológicos y antecedentes investigativos pertinentes, con el 

propósito de ampliar la interpretación sobre las dinámicas emocionales e institucionales que 

inciden en la vida escolar. 

Uno de los primeros gestos significativos del ciclo se documentó en la observación 

C3_M1_01, cuando el equipo investigador pregunt· ñàc·mo est§n?ò y ñàc·mo se sienten?ò, 

propiciando un momento de apertura emocional que derivó en una catarsis colectiva. Este 

hecho, aunque simple en apariencia, revela una necesidad profunda de expresión emocional 

entre los docentes, lo cual coincide con la afirmación de Bonilla y Rodríguez (2005), quienes 

destacan que ñla investigaci·n debe captar tanto las diferencias y heterogeneidades como las 

dimensiones subjetivas que hacen parte de la totalidad socialò (p. 49). Reconocer la 
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emocionalidad como dimensión legítima del análisis fortalece la comprensión del ánimo 

docente como fenómeno relacional, situado y colectivo. Esta lectura también es coherente con 

los hallazgos de Pinedo y Mendoza (2025), quienes en su estudio sobre bienestar docente en 

Barranquilla encontraron que el reconocimiento emocional debe ser un componente estructural 

de cualquier propuesta institucional orientada al mejoramiento educativo. 

El desgaste emocional fue evidenciado de forma clara en el hallazgo C3_M1_02, donde 

los docentes manifestaron frases como ñojal§ fuera diciembreò o ñestamos sobrecargadosò. 

Estas expresiones no pueden interpretarse únicamente como quejas, sino como indicios de un 

malestar institucionalizado. En sinton²a, Leithwood y Beatty (2007) se¶alan que ñel yo ®tico es 

un yo emocionalmente conectado y la comprensión emocional es fundamental para mantener 

relaciones saludables que generen confianzaò (p. 97). El §nimo docente, por tanto, se ve 

directamente afectado por la calidad de las interacciones y la posibilidad de ser escuchado y 

validado dentro del colectivo. Desde esta óptica, el agotamiento no aparece como un problema 

individual, sino como la manifestación de una tensión estructural entre las demandas 

institucionales y la sostenibilidad emocional del profesorado. Esta lectura se alinea con los 

hallazgos de Buitrago et al. (2020), quienes demostraron que las condiciones de trabajo 

exigentes generan somatización y desmotivación, afectando la permanencia y el compromiso 

del docente. 

En la misma línea, la problemática de la contaminación auditiva fue priorizada por los 

docentes como una de las principales causas de malestar emocional, como lo evidencian los 

hallazgos C3_M1_15 y C3_M1_17. Aquí se hace visible una conexión directa entre las 

condiciones del entorno físico y la disposición emocional para enseñar. Leithwood (2009) 

afirma que el liderazgo escolar efectivo debe incidir en las condiciones que permiten enseñar y 

aprender en contextos adecuados (p. 20). El ruido persistente, lejos de ser un simple 

inconveniente ambiental, fue descrito por los docentes como una agresión constante que 
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dificulta la concentración, aumenta la irritabilidad y debilita el vínculo pedagógico. Así, el 

liderazgo transformacional no puede entenderse exclusivamente como movilización humana, 

sino como una práctica que interviene en la transformación concreta de las condiciones que 

generan desánimo o desgaste. 

Desde una perspectiva metodológica, esta comprensión se potencia en el momento de 

la lluvia de ideas registrada en C3_M1_18, donde los docentes, a pesar del cansancio, 

mostraron disposición activa para proponer soluciones como espacios de calma o campañas 

de sensibilización ambiental. Esta actitud refleja una apropiación del proceso de investigación 

como oportunidad para la transformación y no solo como diagnóstico. Elliott (2005) destaca que 

ñla investigaci·n-acci·n unifica ense¶anza, evaluaci·n e investigaci·n educativaò (p. 73), 

recordando que los docentes no son meros informantes, sino agentes capaces de leer su 

realidad, cuestionarla y transformarla. A su vez, Bonilla y Rodríguez (2005) sostienen que el 

conocimiento útil es aquel que se construye con participación reflexiva y contextualizada (p. 

51), lo cual se confirma en la actitud del profesorado frente a las estrategias. Esta disposición 

no solo legitima el proceso, sino que refuerza el carácter transformador de los espacios 

participativos, tal como lo indica Hernández et al. (2023), quienes identifican que los procesos 

de liderazgo colaborativo y flexible impactan directamente en la percepción emocional de los 

equipos docentes. 

Una de las manifestaciones más claras de esta apropiación crítica fue la 

conceptualización de liderazgo transformacional registrada en C3_M1_21. Allí, los docentes 

describieron su comprensión del liderazgo como un ejercicio que implica inspirar, reconocer, 

brindar autonomía y acompañar. Este entendimiento se alinea de manera precisa con la 

definici·n de Leithwood (2009), quien sostiene que ñel liderazgo efectivo moviliza e influye a 

otros para articular y lograr las metas compartidasò (p. 20). No se trata de una reproducci·n 

teórica, sino de una interiorización vivencial del liderazgo como práctica ética y emocional. 
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Además, Elliott (2005) señala que ñel desarrollo profesional no puede ser separado de la 

mejora de la pr§cticaò (p. 73), subrayando que los procesos de liderazgo y formaci·n deben 

estar imbricados en la experiencia real de los docentes. 

En conjunto, la triangulación del ciclo 3 evidencia que el ánimo docente no puede 

analizarse de forma aislada ni reducida a indicadores individuales. Es una construcción 

dinámica atravesada por condiciones físicas, exigencias institucionales, emociones 

compartidas y procesos de liderazgo. Esta complejidad demanda una lectura integral, en la que 

el liderazgo transformacional actúe no solo sobre las personas, sino también sobre los 

entornos, las relaciones y las estructuras que configuran la cultura escolar. La coincidencia 

entre los hallazgos, las bases teóricas y los antecedentes revisados legitima la comprensión de 

que fortalecer el ánimo docente requiere intervenir en múltiples niveles: institucional, emocional 

y organizacional. Solo desde esta mirada sensible y participativa puede proyectarse una cultura 

educativa capaz de sostener el compromiso docente con dignidad, acompañamiento y 

propósito. 

Análisis de Hallazgos Ciclo 4: Implementación Plan de Acción- Evaluación IAE 

En este apartado se presenta el análisis de los hallazgos correspondientes al ciclo 4, 

denominado implementación del plan de acción ï avaluación IAE, en el cual se llevó a cabo la 

puesta en marcha de las estrategias de intervención definidas de manera participativa para 

favorecer el ánimo docente en su cotidianidad escolar (ver Anexo 15). Este ciclo se desarrolló 

bajo la orientación del objetivo específico número 3, que plantea co-diseñar e impulsar 

estrategias de liderazgo transformacional que, desde lo contextual y colaborativo, favorezcan el 

ánimo docente en su cotidianidad escolar. El análisis que se expone a continuación se sustenta 

en fragmentos seleccionados de la matriz de hallazgos (Anexo 16), los cuales permiten 

interpretar de manera crítica las dinámicas y transformaciones generadas a partir de la 

implementación. 
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A partir del diagnóstico colectivo realizado en los ciclos anteriores, la contaminación 

auditiva fue reconocida como una de las principales causas de desánimo en el ambiente 

escolar. Desde esta comprensión situada, se diseñaron tres estrategias clave: Zona Cero 

Ruido, centrada en la señalización simbólica y visual del respeto al silencio; Eco-Escuela: 

Voces que Construyen, No que Aturden, orientada a la sensibilización vivencial y comunitaria; y 

Respira y Recarga, enfocada en el desarrollo de habilidades de autorregulación emocional. 

Estas acciones permitieron que el liderazgo transformacional se concretara en prácticas 

cotidianas capaces de impactar el bienestar docente. 

Los primeros efectos fueron visibles en la apropiación estudiantil. Un ejemplo de ello se 

registró en el hallazgo: ñLos estudiantes elaboraron los carteles con entusiasmo. Una 

estudiante de grado sexto dise¶· un cartel que dec²a: Silencio tambi®n es respetoò (Anexo 16, 

C4_M1_02). Este gesto demuestra que abrir espacios creativos y simbólicos no solo fortalece 

el mensaje, sino que promueve la participación activa y el sentido de pertenencia en los actores 

escolares. A su vez, permite al profesorado percibir que sus esfuerzos se traducen en cambios 

significativos, fortaleciendo así su ánimo y su confianza en los procesos colectivos. 

La estrategia también abrió oportunidades pedagógicas inesperadas. Tal como lo 

expres· la docente D4: ñLos ni¶os me preguntaron por qu® ahora hay tantos carteles de 

silencio. Eso me dio pie para hablar de respeto por los profes y entre ellos mismosò (Anexo 16, 

C4_M1_03). La intervención se resignificó en el aula, trascendiendo su carácter operativo para 

convertirse en una herramienta para trabajar el respeto, la convivencia y la reflexión crítica. 

Esta capacidad de conectar las estrategias institucionales con los valores ciudadanos da 

cuenta de un liderazgo transformacional que potencia la agencia docente. 

Por otra parte, los cambios en el entorno comenzaron a ser notados por los mismos 

docentes, como se¶al· el docente D5: ñSe ha sentido un poco de mejoría en el ruido, sobre 

todo en los descansos. Los carteles han servido porque los ni¶os los leen y se frenanò (Anexo 
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16, C4_M1_08). Este reconocimiento espontáneo valida la eficacia de la estrategia y muestra 

que la transformación institucional comienza con pequeños logros que refuerzan la motivación 

y la percepción de logro colectivo. 

La estrategia Eco-Escuela: Voces que Construyen, No que Aturden permitió llevar la 

sensibilización a un nivel vivencial. Una experiencia significativa se documentó en el momento 

en que ñlos estudiantes fueron expuestos a una simulaci·n de ruido intenso y mostraron 

incomodidad, tensi·n y des§nimoò (Anexo 16, C4_M1_28). Esta vivencia, reforzada por 

ejercicios de escritura reflexiva como: ñEl ruido tambi®n molesta a los profesò (Anexo 16, 

C4_M1_33), facilitó la construcción de conciencia empática, base fundamental para modificar 

prácticas culturales naturalizadas. La docente D4 profundizó en este proceso al orientar una 

reflexión crítica que llevó a los estudiantes a reconocer que ñhac²amos tanto ruidoò y a expresar 

sentimientos de culpa (Anexo 16, C4_M1_34). Este tipo de cierre emocional y dialógico 

posiciona el aula como espacio transformador de la cultura escolar. 

En esa misma lógica, Respira y Recarga emergió como una estrategia centrada en el 

cuidado emocional. Su efectividad se observ· en fragmentos como el que documenta que: ñla 

docente D8 enseñó un ejercicio de respiración profunda como herramienta para manejar la 

ansiedad y el deterioro del ánimo causado por la contaminaci·n auditivaò (Anexo 16, 

C4_M1_15). Esta práctica no quedó aislada, sino que fue integrada como herramienta 

compartida con los estudiantes, reafirmando el modelo de liderazgo que enseña con el ejemplo 

(Anexo 16, C4_M1_16). La respuesta del grupo ante un evento imprevisto ïñun bal·n golpe· 

fuertemente la ventana del aula... y los docentes lograron mantener la serenidadò (Anexo 16, 

C4_M1_17)ï mostró que los aprendizajes emocionales no fueron teóricos, sino efectivamente 

interiorizados y aplicados. 

A pesar del agotamiento institucional que atravesaba el momento, hubo respuestas 

esperanzadoras como la de la docente D8, quien afirm·: ñal final me alegra haber venido, lo 
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necesitabaò (Anexo 16, C4_M1_12). Este tipo de testimonios reflejan que, incluso en contextos 

exigentes, el ánimo docente puede revitalizarse cuando existen espacios de cuidado, escucha 

y contención. El acompañamiento se constituyó en un factor protector, especialmente cuando 

las estrategias se anclaron en las condiciones reales de trabajo: ñse explica que el ejercicio no 

se ambient· con velas ni m¼sica, para asegurar un aprendizaje significativoò (Anexo 16, 

C4_M1_14). 

La apropiación institucional también se manifestó en el liderazgo distribuido. Algunos 

docentes, como D4 y D7, asumieron la coordinación de actividades de forma espontánea y 

constante, generando confianza y contagiando entusiasmo (Anexo 16, C4_M2_11). A su vez, 

propuestas como la de institucionalizar pausas activas con apoyo de recursos existentes 

(Anexo 16, C4_M2_03) muestran que los cambios no quedaron en la experimentación, sino 

que comenzaron a proyectarse como prácticas sostenibles. La estrategia Zona Cero Ruido, por 

ejemplo, fue reconocida como punto de partida para visibilizar la relación entre entorno físico y 

ánimo docente (Anexo 16, C4_M2_01), abriendo el camino para una cultura escolar más 

sensible y respetuosa. 

En la etapa de evaluaci·n, la experiencia fue descrita por los docentes como ñun cambio 

de chipò, ñuna catarsisò y ñuna experiencia significativaò (Anexo 16, C4_M2_37). Estas palabras, 

lejos de ser anecdóticas, revelan que la metodología no solo promovió aprendizajes 

conceptuales, sino que transformó vivencias, generó sentido de pertenencia y estimuló el 

deseo de continuidad. La afirmación del docente D10 lo sintetiza: ñSignificativo que los 

problemas partieran de nuestras vocesò (Anexo 16, C4_M2_16). As², el liderazgo 

transformacional se encarnó en un proceso que no solo buscó mejorar el ánimo docente, sino 

devolver la voz, la agencia y el reconocimiento a quienes sostienen la vida escolar diariamente. 

El análisis de los hallazgos del ciclo 4 confirma que la implementación colaborativa de 

las estrategias fortaleció de manera significativa el ánimo docente. La priorización de la 
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contaminación auditiva permitió orientar acciones contextualizadas que no solo impactaron las 

condiciones ambientales, sino que también abrieron espacios de crecimiento emocional y 

fortalecimiento comunitario. La práctica del liderazgo transformacional se expresó en el 

acompañamiento cercano, en la generación de sentido compartido y en la promoción de 

pequeñas acciones cotidianas que, sumadas, contribuyeron a transformar el clima institucional 

hacia una cultura de mayor cuidado y respeto mutuo. 

Triangulación Hallazgo Ciclo 4 

La triangulación correspondiente al ciclo 4 se desarrolló con base en el tercer objetivo 

específico de esta investigación: co-diseñar e impulsar estrategias de liderazgo 

transformacional que, desde lo contextual y colaborativo, favorezcan el ánimo docente en su 

cotidianidad escolar. En este sentido, el proceso se centró en contrastar los hallazgos 

empíricos consignados en el Anexo 16 con marcos teóricos, metodológicos y antecedentes 

investigativos, con el fin de enriquecer su interpretación crítica. A partir de esta triangulación, se 

reafirma que el liderazgo transformacional, cuando se sitúa en la realidad cotidiana de los 

docentes y se ejerce desde la colaboración, puede movilizar emociones, resignificar relaciones 

y transformar la cultura institucional. 

El primer indicio del impacto del plan de acción emergió con fuerza en el hallazgo 

C4_M1_02, donde los estudiantes participaron activamente en la elaboración de carteles como 

parte de la estrategia Zona Cero Ruido. La frase escrita por una estudiante ñSilencio tambi®n es 

respetoò revela que la intervenci·n no solo fue funcional, sino simb·licamente significativa. 

Bonilla y Rodríguez (2005) señalan que la investigación debe captar "la totalidad social", lo cual 

implica incluir los sentidos subjetivos que emergen de la vida escolar (p. 34). Desde esta 

lectura, el acto de dibujar, escribir y colgar carteles se convierte en una práctica de 

construcción de sentido compartido, donde lo pedagógico y lo emocional se integran. Esta 

acción también dialoga con el estudio de Cabana y Cabana (2025), quienes hallaron que el 
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liderazgo transformacional docente tiene impacto positivo cuando se vincula con procesos de 

estimulación emocional y participación activa del estudiantado. 

Por su parte, los hallazgos C4_M1_03 y C4_M1_09 mostraron cómo los carteles se 

convirtieron en recursos pedagógicos espontáneos, al ser utilizados para iniciar reflexiones 

sobre el respeto, el silencio y el cuidado del otro. Esta apropiación fue posible porque las 

estrategias no se impusieron como normas, sino que fueron integradas en el ejercicio docente 

diario. Elliott (2005) resalta que la validez de una acción no se mide por su planeación inicial, 

sino por cómo se transforma en práctica reflexiva y significativa (p. 88). Esta coherencia 

metodológica también refuerza la propuesta de Hernández et al. (2025), quienes evidenciaron 

en Honduras que las estrategias de liderazgo transformacional que implican acompañamiento 

emocional y reconocimiento generan mayor compromiso docente. Así, lo que comenzó como 

una acción simple colocar carteles se convirtió en una herramienta pedagógica con alto 

contenido emocional y formativo. 

En una dimensión más institucional, el hallazgo C4_M1_12 mostró que, pese al 

agotamiento acumulado, los docentes participaron con disposición en espacios de autocuidado 

y acompañamiento. Esto refleja que estrategias como respira y recarga lograron sostener el 

ánimo docente desde prácticas breves, pero significativas. Leithwood y Beatty (2007) advierten 

que un liderazgo emocionalmente inteligente no solo reconoce el cansancio, sino que lo 

transforma en oportunidad de vínculo (p. 92). Esta lectura se ve reforzada por Daniels (2025), 

quien encontró que en contextos rurales de Georgia, el acompañamiento emocional constante 

contribuye a la retención y motivación docente. En el caso del Colegio Garcés Navas, el uso de 

ejercicios de respiración profunda (C4_M1_15 y C4_M1_16) se convirtió en una herramienta de 

autorregulación emocional que sirvió tanto para los docentes como para sus estudiantes, 

cumpliendo así con una doble función formativa: cuidar al cuidador y modelar el autocuidado. 
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Otro hallazgo revelador fue el registro C4_M1_17, donde los docentes, luego de realizar 

un ejercicio de calma, lograron mantener la serenidad a pesar de una interrupción abrupta 

causada por un balón. Este momento permitió constatar que los aprendizajes no fueron solo 

conceptuales, sino encarnados. Se trata de una evidencia vivencial que reafirma la propuesta 

metodológica de Elliott (2005), quien plantea que los procesos reflexivos deben ser evaluados 

en la cotidianidad, no en escenarios aislados (p. 88). A su vez, esto dialoga con el estudio de 

Eliophotou (2021) en Grecia, quien demostró que en contextos de presión, los líderes 

transformacionales que cuidan el bienestar emocional logran sostener climas escolares 

funcionales. 

Desde la estrategia eco-escuela: voces que construyen, no que Aturden, los registros 

C4_M1_27 a C4_M1_36 dan cuenta de una experiencia formativa con estudiantes, quienes 

simularon situaciones de ruido para luego vivenciar sus efectos. Esta metodología activa y 

situada permitió a docentes y alumnos comprender desde lo corporal el impacto de la 

contaminación auditiva. Bonilla y Rodríguez (2005) subrayan que la comprensión profunda de 

los fenómenos sociales requiere capturar ñdimensiones sensibles y heterog®neasò (p. 42), y 

este ejercicio encarnó precisamente ese principio. La vivencia no solo concientizó, sino que 

impulsó una disposición al cambio, revelando que la educación emocional no se limita al 

discurso, sino que se construye con acciones significativas. 

Un punto clave del análisis se encuentra en los hallazgos C4_M2_01 a C4_M2_38, 

donde los docentes comienzan a proponer ajustes institucionales para sostener las estrategias. 

Esta apropiación refleja la transición del liderazgo como acción externa a liderazgo como 

pr§ctica compartida. Leithwood (2009) sostiene que ñel liderazgo efectivo se fundamenta en 

pr§cticas que movilizan emociones positivas en los docentesò (p. 45), y esto fue evidente 

cuando los propios participantes propusieron incorporar las actividades a los proyectos de aula 

y a los planes de estudio. Desde la mirada metodol·gica, Elliott (2005) afirma que ñel desarrollo 
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del curr²culum debe implicar directamente el desarrollo del profesorò (p. 73), lo cual se vio 

reflejado en el uso activo de los aprendizajes para transformar tanto prácticas como 

estructuras. 

Finalmente, el hallazgo C4_M2_37 evidenció que los docentes reconocieron el proceso 

vivido como un ñcambio de chipò o ñcatarsisò, lo que confirma que la investigación-acción 

educativa puede ser una experiencia formativa transformadora. Más allá de los productos 

inmediatos, lo que se consolidó fue una nueva forma de percibir el liderazgo y la cultura 

escolar. Bonilla y Rodríguez (2005) concluyen que la investigaci·n educativa debe ser ñuna 

pr§ctica socialmente situadaò (p. 36), y en este caso, el trabajo desarrollado no solo gener· 

datos, sino que provocó cambios en las maneras de habitar la escuela. 

En suma, la triangulación del ciclo 4 confirma que las estrategias diseñadas zona cero 

ruido, eco-escuela y respira y recarga no solo respondieron a una problemática emergente, 

sino que movilizaron procesos pedagógicos, emocionales y estructurales. El liderazgo 

transformacional se expresó en acciones cotidianas que promovieron el sentido colectivo, la 

participación y el cuidado mutuo, transformando la cultura escolar desde dentro. Esta 

experiencia muestra que cuando las intervenciones están arraigadas en la realidad del 

profesorado y son construidas con él, es posible generar impactos duraderos en el ánimo, la 

motivación y la convivencia institucional. 

La triangulación desarrollada a lo largo de los cuatro ciclos de esta investigación 

permitió construir una comprensión progresiva, situada y colectiva del liderazgo 

transformacional como una vía legítima para fortalecer el ánimo docente en contextos 

escolares urbanos. Al integrar hallazgos empíricos, referentes teóricos y antecedentes 

investigativos, fue posible constatar que el ánimo docente no es una condición individual ni 

estable, sino una construcción relacional profundamente influenciada por factores estructurales, 

emocionales y culturales que atraviesan la experiencia educativa cotidiana. Esta comprensión 
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no se limitó a definir conceptualmente el ánimo o el liderazgo, sino que permitió reconocer con 

mayor claridad las problemáticas que lo afectan como la sobrecarga laboral, la contaminación 

auditiva o el deterioro de las relaciones interpersonalesðy a partir de allí, construir 

colectivamente sentidos, reflexiones y rutas de intervención. 

Así, la triangulación confirma que el liderazgo transformacional, cuando se ejerce desde 

la escucha, la participación y la sensibilidad contextual, puede convertirse en una herramienta 

potente para regenerar el ánimo docente. No se trata únicamente de implementar estrategias, 

sino de activar procesos que dignifiquen la labor educativa, resignifiquen los vínculos escolares 

y construyan una cultura institucional centrada en el cuidado, la corresponsabilidad y el sentido 

compartido. El co-diseño e implementación de estrategias como zona cero ruido, eco-escuela y 

respira y recarga demostró que es posible generar transformaciones significativas cuando los 

docentes se reconocen como protagonistas de los cambios. Este recorrido, guiado por los 

principios de la investigación-acción, evidencia que transformar el ánimo docente no es un 

objetivo marginal, sino una condición esencial para la sostenibilidad de cualquier proyecto 

educativo comprometido con el bienestar y la justicia emocional en la escuela. 
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Capítulo V Referente Conclusiones y Recomendaciones 

Conclusiones  

Este apartado expone las conclusiones elaboradas a partir de la triangulación de 

hallazgos obtenidos en el marco de la investigación Liderazgo Transformacional Para la Mejora 

del Ánimo Docente en Profesores de Primaria del Colegio Garcés Navas, orientada a fortalecer 

el ánimo docente mediante el uso de la metodología IAE y estrategias de liderazgo 

transformacional en un contexto escolar con docentes de primaria. El proceso, desarrollado a lo 

largo de cuatro ciclos, buscó comprender las dinámicas emocionales que atraviesan el ejercicio 

docente, co-diseñar acciones contextualizadas y evaluar su impacto a partir de una perspectiva 

crítica y situada. La metodología empleada integró la observación participante, el diálogo 

reflexivo y el análisis de experiencias vivenciales, en consonancia con los enfoques 

epistemológicos y metodológicos de investigación cualitativa. A través de los cuatro ciclos de 

intervención, se logró una implementación progresiva y situada en las dimensiones clave de la 

teoría de Leithwood que promueve una capacidad de influencia idealizada, motivación 

inspiradora, estimulación intelectual y consideración individualizada, concretándose en 

acciones que trascendieron lo estructural para incidir de forma significativa en el ánimo 

docente. 

A partir del análisis de los hallazgos, se comprendió que el ánimo docente no es un 

fenómeno aislado exclusivamente individual, ni una variable intangible o periférica. Por el 

contrario, es concebido como eje estructurante del cambio educativo; al ser abordado desde 

una lógica de cuidado, reconocimiento y co-construcción profundamente condicionada por 

factores estructurales, ambientales, relacionales y emocionales. La triangulación desarrollada 

permitió construir una comprensión progresiva, situada y colectiva del liderazgo 

transformacional como una vía legítima para fortalecer el ánimo docente en contextos 

escolares urbanos. En consonancia con el primer objetivo específico, se identificó que los 
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docentes resignificaron su visión del liderazgo al comprenderlo como una práctica relacional y 

cotidiana fundamentada en la empatía, la comunicación horizontal y la colaboración, y no en la 

autoridad jerárquica. Esta nueva comprensión fue clave para activar procesos de cambio 

institucional y emocional desde adentro. 

En articulación con el segundo objetivo específico, los ciclos 2 y 3 evidenciaron que el 

desánimo docente está estrechamente relacionado con la presencia de condiciones 

institucionales adversas, como la contaminación auditiva, la sobrecarga de tareas 

administrativas, la escasa participación en decisiones escolares y la falta de acompañamiento 

emocional. Estas tensiones, interpretadas de manera colectiva, visibilizaron la urgencia de 

crear entornos de trabajo más sostenibles y humanos para los docentes. Así, se afirmó que el 

ánimo docente no puede pensarse en términos individuales, sino como una construcción 

relacional afectada por estructuras, dinámicas culturales y vínculos escolares que requieren 

intervención y acompañamiento integral. 

En respuesta al tercer objetivo específico, se confirmó que el liderazgo transformacional 

puede materializarse en estrategias contextualizadas y colaborativas como zona cero ruido, 

eco-escuela: voces que construyen, no que aturden y respira y recarga. Estas acciones no solo 

respondieron a las causas concretas del desánimo identificadas en los ciclos previos, sino que 

permitieron reconfigurar prácticas escolares, generar sentido de pertenencia y fortalecer la red 

emocional docente. La participación activa del profesorado en la planeación e implementación 

de estas estrategias no solo permitió revitalizar el ánimo colectivo, sino también reconfigurar su 

rol profesional como agentes de cambio dentro de su entorno institucional. 

A partir de estos hallazgos, la investigación permitió dar respuesta a la pregunta 

orientadora central: ¿Cómo puede el liderazgo transformacional fortalecer el ánimo docente en 

un contexto escolar urbano? Se concluye que dicho liderazgo, cuando se ejerce desde la 

sensibilidad contextual, la participación activa y el reconocimiento emocional, se convierte en 
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una herramienta potente para regenerar el tejido institucional y profesional. La reflexión 

colectiva entre docentes permitió contextualizar y validar estrategias significativas que 

impactaron de forma positiva el clima escolar, resignificando los vínculos laborales, 

promoviendo una cultura de apoyo mutuo y fortaleciendo la identidad profesional del colectivo 

docente. 

Por último, esta investigación ratifica la necesidad de continuar profundizando en 

estudios sobre el ánimo docente, ya que este constituye no solo un indicador de bienestar 

individual, sino un componente estructural de la sostenibilidad educativa. Los docentes son el 

corazón de la escuela y su bienestar emocional debe estar en el centro de toda política, 

liderazgo o innovación pedagógica. Este estudio demuestra que es posible avanzar hacia 

modelos de liderazgo transformacional distribuidos, sensibles y sostenibles, capaces de 

reconocer la voz docente, promover climas afectivos saludables y generar transformaciones 

profundas desde las condiciones reales de la práctica escolar. La escuela que cuida a sus 

maestros es una escuela que cuida su futuro. 

Recomendaciones 

A partir del proceso desarrollado en esta investigación-acción, centrada en un estudio 

de caso, se proponen algunas recomendaciones derivadas de los hallazgos y de las 

comprensiones construidas durante los cuatro ciclos. Estas recomendaciones no pretenden 

ofrecer fórmulas generalizables, sino aportar elementos pertinentes para contextos similares, 

considerando las condiciones institucionales, emocionales y organizacionales que afectan el 

ánimo docente. El análisis realizado permite sugerir que la implementación de espacios 

regulares de diálogo pedagógico y emocional que favorezcan la expresión, validación, la 

autorregulación y elaboración conjunta de las experiencias docentes puede propiciar una 

escucha activa y horizontal, donde se promueva el reconocimiento mutuo y la construcción de 

sentido compartido que contribuya de manera significativa a la mejora del clima laboral y al 
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fortalecimiento del liderazgo transformacional docente. Resulta conveniente que estos espacios 

estén articulados al funcionamiento institucional y no sean asumidos como actividades 

adicionales, sino como parte integral del ejercicio profesional. 

Asimismo, se recomienda avanzar en la consolidación de prácticas pedagógicas 

orientadas al reconocimiento emocional, tanto en el aula como en espacios de trabajo entre 

docentes, en las que estén involucrados activamente y puedan además de identificar las 

problemáticas que les afectan, diseñar estrategias y tomar de decisiones, reconociendo que el 

compromiso emerge cuando hay sentido de pertenencia y posibilidad real de incidencia. La 

participación favorece la apropiación emocional y profesional de los cambios institucionales. 

Las estrategias desarrolladas en este estudio evidencian que ejercicios breves y 

contextualizados pueden tener efectos positivos cuando se vinculan con la realidad cotidiana 

del profesorado. La incorporación de prácticas de cuidado en las rutinas escolares, la 

organización de momentos institucionales dedicados al bienestar emocional y la integración de 

contenidos socioemocionales en los procesos formativos del colectivo docente podrían 

representar acciones viables y sostenibles. 

En relación con el liderazgo transformacional, los resultados obtenidos sugieren la 

necesidad de reconocer y promover formas de liderazgo en las que los docentes desarrollen 

competencias vinculadas al liderazgo transformacional y participen activamente en la toma de 

decisiones, en el diseño de estrategias de bienestar y en la construcción de ambientes de 

trabajo colaborativos. Este enfoque implica que las acciones de liderazgo no estén centradas 

únicamente en las figuras directivas, sino que se distribuyan en el colectivo, generando 

corresponsabilidad y sentido de pertenencia. La experiencia recogida muestra que cuando los 

docentes son reconocidos como agentes de cambio, se incrementa su motivación y se potencia 

el compromiso con los procesos institucionales. 
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También se recomienda incorporar el seguimiento del ánimo docente como parte de los 

sistemas de evaluación y mejora institucional, no como un dato anecdótico, sino como una 

dimensión clave del funcionamiento organizacional, que incide directamente en la calidad 

educativa y la sostenibilidad de los procesos de transformación. 

Finalmente, se recomienda dar continuidad a estudios que profundicen en la relación 

entre condiciones ambientales, liderazgo institucional y salud emocional del profesorado. Sería 

pertinente explorar cómo otras instituciones educativas enfrentan problemáticas similares, así 

como documentar prácticas que favorezcan el bienestar docente desde diferentes enfoques. El 

carácter situado de esta investigación refuerza la importancia de abordar estas temáticas desde 

una mirada contextual, que permita comprender las tensiones reales del trabajo docente y 

formular propuestas pertinentes y coherentes con las particularidades de cada institución 
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Anexos 

Anexo 1 Carta de presentación de inicio del proceso de investigación 
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Anexo 2  Instrumento para el diagnóstico del problema de investigación 

 

INSTRUMENTO DEFINICIÓN 

LA CONVERSACIÓN La conversación es un método de recolección de datos que consiste en la 
interacción verbal entre el investigador y los participantes de una 
investigación. Strauss y Corbin (2002), definen la conversación como "un 
intercambio verbal entre dos o más personas con el propósito de obtener 
información". 

OBJETIVO Obtener información sobre las experiencias, creencias, valores y opiniones 
de los docentes frente a la gestión propia en el manejo de emociones de 
directivos y docentes. 

ESTRUCTURA Guion conversacional 

1. Mencione 3 emociones que describan cómo te sientes en el colegio. 
2. Durante un día de trabajo ¿te consideras una persona con alta o 
baja energía? ¿Por qué? 
3. ¿Qué cosas te hacen enojar? ¿Por qué? 
4. ¿Qué tan cómodo o cómoda te sientes al pedirle ayuda a tus 
compañeros docentes? ¿Por qué? 
5. Considera usted que desde el Colegio se pueda liderar una estrategia 
que fomente la gestión asertiva de emociones a nivel institucional. 

 

¶ El tiempo de conversación entre 15 y 30 minutos aproximadamente 
por docente. 

¶ Se graban las conversaciones para facilitar la recolección de 
la información y su posterior análisis. 

POBLACIÓN 2 docentes de planta del colegio Garcés 
Navas 2 docentes de planta del Colegio 
Garcés Navas. 
1 docente de planta del Colegio Garcés Navas. 

DIFICULTADES ¶ Falta de disposición de los docentes por participar en la conversación. 

¶ Debe realizar varias conversaciones con el mismo docente para obtener 
información más completa. 

¶ Es difícil el recurso del tiempo por las mismas dinámicas de la institución. 

¶ Es difícil garantizar que las respuestas sean honestas de los encuestados. 
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Anexo 3 Sujetos de conversación diagnóstico del problema 

 

SC# NOMBRES INSTITUCIÓN CARGO 

Investigador 1 Laura María 
Cuesta Cuesta 

Universidad De La Salle Estudiante de 
Maestría 

Investigador 2 Freddy Antonio 
Parra Sarmiento 

Universidad De La Salle Estudiante de 
Maestría 

Investigador 3 Alba Patricia 
Pachón Guevara 

Universidad De La Salle Estudiante de 
Maestría 

1 Andrés Mauricio 
Páez Ochoa 

Colegio Garcés Navas I.E.D. Docente sociales- 
Bachillerato 

2 Julián Beltrán 
Acuña 

Colegio Garcés Navas I.E.D. Profenador de la 
media - Encargo 

3 Viviana Vargas Colegio Garcés Navas I.E.D.. Docente de primaria 

4 Jenny Carolina 
Acosta 

Colegio Garcés Navas I.E.D. Docente de primaria 

5 Consuelo Porras Colegio Garcés Navas I.E.D. Docente de 
preescolar 
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Anexo 4 Comunicados ejemplos sobre transcripción de resultados de conversaciones 

para el diagnóstico del problema de investigación 

COMUNICADO NÚMERO #1 

CARACTERIZACIÓN DE LA CONVERSACIÓN ï SUJETO DE CONVERSACIÓN # 1 

LUGAR Colegio Garcés Navas ï Sala de profesores FECHA 02 octubre 
2023 

INTERLOCUTOR 
1 

Laura Cuesta FUNCIÓN Investigador 1 CARGO Estudiante 
Maestría 

FACULTAD Ciencias de la 
educación 

PROGRAM
A 

Maestría en 
liderazgo y 
gestión 
educativa 

UNIVERSIDAD La Salle 

INTERLOCUTOR 
2 

Andrés 
Mauricio Páez 
Ochoa 

FUNCIÓN Sujeto de 
conversación 
#1 (SC#1) 

CARGO 

 
ÁREA 

Docente 
de aula- 
planta 
Ciencias 
Sociales- 
Bachiller
ato 

COLEGIO Garcés Navas JORNADA Tarde LOCALIDAD - 
CIUDAD 

Engativá 
ï Bogotá 
D.C. 

RESULTADOS EJERICIO CONVERSACIONAL SUJETO DE CONVERSACIÓN #1 (SC#1) 

TIEMPO 
(MIN: 
SEG) 

FUNCIÓN TRANSCRIPCIÓN DIALOGO 
CONVERSACIONAL 

 

0:00 - 0:20 Investigador 1 ñáListo!, Hola buenas tardes buenas tardes estamos  en el colegio Garc®s 
Navas con el profe Mauricio de ciencias sociales de la jornada tarde, bueno 
profe eso es una conversación muy amena, a mí me gustaría preguntarte 
que tú me digas tres emociones con las que te identificas en tu 
jornada laboralò 
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0:20 - 2:48 SC#1 ñbueno tendr²a que matizarlo en cuanto a las personas con las que 
interactúo. Pues cuando por ejemplo estoy con algunos de mis 
compañeros que ya a esta altura, considero amigos por lo menos de mi 
entorno laboral, me siento contento, me siento con la libertad de reír de 
hacer chistes de reflexionar de pensar. Con los estudiantes también me 
siento libre en cuanto al desarrollo de mi cátedra siento eh...con la 
necesidad de trabajar con ellos de guiarlos, de brindarles afecto, de 
brindarles conocimiento. Pero hay cosas estructurales dentro del colegio 
que se han venido agravando desde que yo llegué el año pasado, y eso 
definitivamente va haciendo el trabajo más difícil, va haciendo la labor 
más frustrante entonces, podría decir que en unos aspectos me siento 
contento me siento libre, me siento satisfecho de las personas con las 
que convivo acá, pero dentro de la parte 

                         administrativa y física de la planta, la imposibilidad de tener materiales, la  
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  posibilidad hacer mis clases mucho más productivas, me ha frustrado en 

el colegio, me ha aburrido porque siento que hay decisiones de esa parte 
administrativa y ahora lo tengo más reforzado que antes en las que hay 
una trascendencia del requisito del formato, del parecer ser, más que el 
ser realmente, que se hagan las cosas porque hay una bitácora, porque 
hay una programación para hacerlas, pero no teniendo en cuenta, que 
eso se haga con calidad, que eso se haga con idoneidad, y eso se ha 
se ha vuelto 
repetitivo desde que llegas, ahora con mayor gravedadò 

2:48 - 2:49 Investigador 1 ñy eso genera una especie de desmotivación que es lo que a mí me pasaò 

2:49 - 3:58 SC#1 ñclaro, hay una desmotivación muy grande, yo por ejemplo una de las 
cosas que pienso y que las que entro en dilema constantemente a diario 
acá es que, vivo muy cerca y eso pues para mí es maravilloso, muy bueno 
puedo desplazar incluso a pie en bicicleta, que me gusta también mucho 
la bicicleta, resolver problemas de mi casa estando esa distancia tan 
corta, y eso está en un extremo de la situación, lo que no me permite 
buscar otro escenario, buscar otro sitio porque está eso Y está lo que te 
decía al principio de los buenos amigos, que aquí hay los buenos 
estudiantes, las buenas personas, sí en lo general muy buenas personas; 
pero en la contraparte está hay una serie de decisiones, hay una serie de 
situaciones 
que hacen que el trabajo acá se ralentice o se paralice o simplemente, 
prime el requisito sobre el fondo esa accionesò 

3:58- 4:13 Investigador 1 ñáOk!, Listo Mauro y respecto a la jornada laboral y yo sé que uno a veces 
llega con unas expectativas o unas emociones y eso hace que uno 
llegue 
con alta o baja energía durante la jornada laboral de qué tipo de energía 
te consideras y àpor qu®?ò. 

4:13- 7:36 SC#1 ñYo me considero una persona o me consideraba hasta un tiempo, por 
otras razones que no me vienen a la entrevista que me estás haciendo, 
antes de esas razones yo me consideraba de muchísima energía, hacía 
tres, cuatro, cinco cosas, intentaba que todas salieran a flote, me 
estresaba por llevarlas a todas esas cosas a buen puerto, que fueran 
exitosas, por razones externas y de índole personal, eso se ha modificado 
un poco, pero también está acá este entorno laboral en el que para 
nombrarte ejemplos, para ser muy concreto, la ausencia de materiales, la 
ausencia de recursos básicos de tener un colegio público a esta altura en 
semejante localidad tan privilegiada, ha hecho que claro, el nivel de 
energía descienda muchísimo y que algo que para mí es sagrado como el 
desarrollo de las clases, a veces seé desempe¶a esa labor de una forma 
muy básica, pero pues también me ha dado la enseñanza, el maestro, de 
haber maestro todo el tiempo, me ha dado la enseñanza por ejemplo que 
ante la ausencia de internet o incluso ante la ausencia de luz, tú sabrás 
que estuvimos dos meses en luz, es absolutamente grave, eso ni siquiera 
se puede, se puede, en cuanto al país, ni en la Guajiras ni en el Chocó, 
eso se podría concebir, porque se supone que es un colegio que es un 
país en el que se invierten en esas cosas por lo menos básicas, pero 
imagínate un colegio dentro de la localidad más compleja, en términos de 
resultados de los niños, que recibe una cantidad de recursos dentro de la 
Secretaría, la entidad territorial que más recibe recursos, y que dos meses 
se trabaje sin energía, energía eléctrica, no estamos hablando de la 
energía humana, sino de la energía eléctrica, en la jornada tarde, eso es 
gravísimo, teniendo en cuenta que aquí tenemos problemas de 
convivencia, problemas emocionales graves, autolesiones, ideaciones 
suicidas, cualquier niño afortunadamente no pasó, pudo haber 
aprovechado su momento de oscuridad, de las cinco y media, a las seis 
y media para hacer una de esas cosas terribles, catastróficas, entonces 
esa ausencia de energía eléctrica que supone uno que es por unas 
causas de negligencia administrativa, unas otras de negligencia 
operativa, de quienes estaban haciendo la obra aquí en el colegio, también 
implican que la energía propia, la energía humana, se vaya al piso, , 
ummm como te decía al principio, como en muchas instituciones públicas, 
porque no es la única, el requisito, es más importante que lo que ocurra 
dentro de la acción 

                         que causa ese requisito, entonces me refiero, hay que estar hacia las seis 
y  
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  media con ellos, pero cómo se hace con calidad y con idoneidad, si no 

hay luz de cinco y media a seis y medio, no puedes utilizar el tablero, si 
no puedes leer los cuadernos, los apuntes, ellos no pueden exponer, 
entonces 
eso fue muy complicadoò 

7:36- 7:58 Investigador 1 ñhay una directriz ahí que sí me parece, que está o está con los chicos, 
pase lo que pase y sea como sea así, que no se buscan los recursos de 
que, bueno, si no se tienen el recurso físico, busquemos el profe, la vida 
más fácil, busquemos nosotros una estrategia, eso a mí también a veces 
me baja la energía, por ejemplo, cuando no se comunican asertivamente 
con uno, sino cuando te imponen las cosas, porque es que aquí hay unas 
funciones 
que son mías y punto, entonces ese tipo de liderazgo afecta, molestaò 

7:58- 8:14 SC#1 ñClaro, entonces, por ejemplo, yo estuve en un colegio muchos a¶os, en 
donde también, eso no es de acá solamente y no es por exculpar a 
quienes cumplen esa labor, de imponer o de la autoridad o de verificar si 
el trabajo que uno está haciendo o no, pero en muchos lados ocurre, en la 
mayoría de lados, en sitios, en las escuelas públicas, pero acá hay un 
agravante y es que, o bueno, en el colegio en el que estaba, todos los 
recursos están más o menos en una óptima calidad, el internet, los 
aparatos digitales, las sillas, los tableros, la posibilidad de sacarlos a un 
espacio más idóneo: la biblioteca, los audiovisuales, lo que fuera. Aquí, 
aparte del autoritarismo, que a veces es lo que es efectivo en momento 
para conducir el requisito del que hablamos al principio, el requisito sin 
fondo, sobre estudiantes, sobre docentes, sobre padres de familia, está 
el hecho de cumplir sin ningún tipo de garantía para hacerlo. Cuando no 
hay energía eléctrica, ¿qué garantías tienes?, para que unos niños no se 
violenten o para que tú hagas la clase o para que haya buena convivencia. 
Entonces así muy visible está, por un lado, el hecho de hacer cumplir el 
requisito cueste lo que cueste, pero sin 
que tú tengas las garantías para hacerlo. ¡Eso es grave! 

8:14- 8:16 Investigador 1 ñáGrav²simo!ò Bien, continuando entonces, quiero preguntarte Mauro, 
¿qué 
te hace enojar dentro de tu jornada y por qué? 

8:16 ï 11:10 SC#1 Bien, como todo eso está interconectado y la parte estructural debilita las 
funciones particulares de cada maestro y cada integrante de la 
comunidad educativa, entonces el enojo, viene en principio de esos fallos 
constantes y tristes de la parte organizativa y administrativa. Desde que 
no están los recursos, pasando por órdenes que después tienen que ser 
replicadas con una contraorden, con la falta de coordinación de quienes 
nos guían en esa labor de hacer actividades curriculares, 
extracurriculares. Eso me disgusta bastante y me frustra, pero también 
me disgusta mucho, que se recargue sobre las espaldas del maestro las 
funciones que deben ser de los coordinadores, por ejemplo, como el exigir 
cumplimiento de normas básicas de los niños, que no se agredan, que no 
se digan vulgaridades, odio las vulgaridades dentro de una clase; sé que, 
aquí en este país nos expresamos todos con vulgaridades, pero en una 
clase ese no puede hacerse el medio de comunicaci·n, no ocurre nadaò. 
ñQue tengamos nosotros el control, como te digo, de funciones que son 
parte de esa instancia, como el control de los uniformes, el control de las 
llegadas tarde. Entonces, como ya decíamos al principio, que el requisito 
prima sobre cualquier otra cosa, así el fondo del requisito sea poco claro. 
Entonces hay que aparentar que las clases se están dando e impartiendo, 
así no se sepa qué está ocurriendo adentro. Y si los estudiantes llegan 
tarde, pues no hay un correctivo sobre ello, un correctivo pedagógico, 
pero el maestro debe recibirlos a la hora que sea para que, en efecto, el 
colegio aparentemente esté en buen funcionamiento; o sea, debilitar la 
labor de un maestro, tener que recibir a un estudiante a una hora que no 
es la indicada, dar un mal mensaje a los otros, en cualquier parte que 
llegue temprano, a la labor que sea, al trabajo, al estudio, a la universidad. 
Y quienes llegan tarde deben tener otro tipo de acción sobre ellos para 
que  no lo vuelvan a hacer, más que obligar al maestro a que los recibanò 
ñEl colegio carece, por lo menos en la jornada, de formaciones constantes, 

                         que, si bien no creo en la instrucción militarista, ni en el disciplinamiento, eso  
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  es necesario con este tipo de poblaciones que exigen control. Exigen, por 

ejemplo, llamados de atención colectivos, llamados de atención 
individuales, el porte del uniforme, porque eso es lo que está en 
el manual de 
convivenciaò. 

11:10 ï 11:24 Investigador 1 ñY un reconocimiento de liderazgo, ¿sí? Apenas usted forma el 
estudiante, reconoce quién es su director de curso, reconoce los otros 
directores de curso, sus coordinadores, su rector. Sí, es un 
reconocimiento de la 
comunidad y eso falta arto en este colegioò. 

11:24 ï 11:25 SC#1 ñCorrectoò. 

11:25 ï 11:27 Investigador 1 ñEso es lo que pasa, a mí eso me molestaò. 

11:26 ï 12:16 SC#1 ñS², hay ausencia de liderazgos, hay una distorsión sobre las funciones 
en los manuales, de los maestros, de los directivos. Entonces, pareciese 
que hay más eficiencia en coordinar a los maestros, eso no puede ocurrir, 
en coordinar a los estudiantes y las coordinaciones son para los 
estudiantes. Nosotros tenemos un montón de, cómo decirlo, instancias o 
de autoridades sobre nosotros, si estamos o no estamos haciendo 
nuestro trabajo bien, pero en efecto las coordinaciones no cumplen esa 
función, debe ser el rector, ¿sí?, eso lo dicen los manuales, las 
coordinaciones deben ser para los estudiantes. Pero es más eficiente la 
coordinación sobre los maestros 
para que nuestras espaldas recarguen las funciones, que van a ser las 
coordinacionesò. 

12:16 ï 12:17 Investigador 1 ñTotalmenteò 

12:17 ï 13:07 SC#1 ñY eso es reiterativo y eso se ha venido agravando. Y si hay que haber la 
otra parte, pertenezco al Consejo Académico, es decir, que estoy de 
cerca a esas partes decisorias del gobierno pedagógico  del colegio y 
siento que allí también ocurre lo mismo, hay un enrarecimiento sobre 
cierto tipo de decisiones, pareciese que algunas cosas que deben ser 
puestas en discusión democrática se imponen y otras que son funcionales 
para que se voten si se votan. Me parece que en una democracia así se 
demore, así sea 
burocrático, así sea cansón, todo debe ser decisorio y que recae sobre el 
resto de la genteò. 

13:07 ï 13:08 Investigador 1 ñSobre el resto de la comunidadò 

13:08 ï 14:26 SC#1 ñY siento que el rector, a quien no evalúo ni juzgo como persona, sino 
como administrativo, tiene un currículo oculto, por así decirlo, un lenguaje 
implícito en el que nos impele nos exige obedecer, más que discutir o más 
que reflexionar, sopena es que, por muchas otras razones, tengamos que 
irnos, o pueda ser quitada nuestra carga académica y dada a otra área 
o a otra 
persona, nosotros tendríamos que trasladarnos. Eso también me parece 

muy maloò. 
14:26 - 14:29 Investigador 1 Y eso ha sido claro en el Consejo Académico, muy claro, muy claro. 

14:29 ï 16:14 SC#1 ñEn el ¼ltimo ®l nos dijo frontalmente, eso s² no fue oculto ni impl²cito, nos 
dijo frontalmente, sobran tanta cantidad de maestros, esa expresión tiene 
muchas implicaciones, explícitas, implícitas. Las implícitas están en que 
es 
mejor no discutir tanto, no ser crítico, no cuestionar, porque puede uno 
estar en ese listado de maestrosò. 

16:14 ï 16:16 Investigador 1 ñY el asertividad para hablar. Uno cuando hace eso le pega esas 
emociones negativas a la gente y desde ahí usted sale a trabajar con 
ese tipo de 
emocionesò 

16:16 - 16:46 SC#1 ñEntonces el ambiente laboral, desde esa perspectiva administrativa, es 
denso, es pesado, enrarece, es frustrante. Pero como te digo, en lo otro, 
como ser humano, uno siempre es resiliente. Hay compañeros con los 
que hay que compartir y generar lazos afectivos, hay estudiantes 
también, hay que hacerlo. Pero es más porque, uno como persona se 
exige que no todo esté tenso y enrarecido. Si, pero definitivamente, 
quienes tienen a cargo las 
decisiones del bienestar de los docentes, no lo están haciendo bienò. 
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16:46 ï 17:00 Investigador 1 ñNo, y eso no es solo ac§, pasa en muchos colegiosò, ñListo, la siguiente 
pregunta que te quiero hacer es qué tan cómo te sientes al pedirle algún 
favor a los compañeros docentes, como equipo docente, entre todos, 

                          amigos, no tan 
amigosò
  

17:16- 17:29 SC#1 ñBien no tengo queja, nunca me han negado un direccionaron donde lo 
puedo resolver, uno se siente más cercano a unos que a otros, pero lo 

general, aqu² todos somos respetuosos unos de los otrosò 

17:29- 17:50 Investigador 1 ñS² eso que no, estamos m§s cercanos uno de los otros, tambi®n lo hacen 
los salones, este es un colegio donde cada profe tiene su aula especializada 
y yo siento que esto afecta un poquito las relaciones personales que uno 
tiene porque, uno llega directamente a su salón y ya, va trabaja con los 
chicos, su laboral por ahí lo poquito que tomamos tinto el descanso somos 
los que somos amigosò 

17:50- 21:16 SC#1 ñEsto es especulativo esto es mi interpretaci·n siento que hay y a vuelvo 
a las acciones implícitas dudosas, ocultas, es que siento que como si 
hubiera una necesidad de esa parte administrativa de evitar que nos 
asociemos, que nos reunamoséò 
ñéhab²a otra particularidad muy triste muy triste, yo trabajaba más o menos 
en todo lo que ha hecho en cinco colegios públicos y nunca había existido 
tantas facciones sindicales de un lado del otro, donde yo estaba yo era el 
líder sindical único de todas las jornadas y de todas las sedes, eso me da 
una responsabilidad muy fuerte y me acarreó mucha satisfacciones 
,también líos, y para qué en este colegio he visto que hay unos líderes 
sindicales en primaria, bachillerato en la jornada mañana, una jornada 
tarde, hay facciones sindicales que tienen a sus líderes incluso con 
permisos sindical, entonces eso me hizo muy feliz porque los sindical, 
implica la búsqueda del bienestar de nosotros, sin embargo no veo, la más 
mínima repercusión de esas de esa situación y la más mínima influencia 
esas facciones sobre el bienestar de nosotros veo hay unos vicios que 
vuelvo e ínsito, bueno hoy no funciona toda nuestra organización 
administrativa y legislativa de derechosò ñTodo eso maestros, tengo 
entendió que varios maestros están en permisos sindical, pero no los veo 
constantemente acá preguntándolos como nos sentimos, cero, cero y el 
rector lo veo muy amigo también, me hizo muy feliz del principio lo veo muy 
amigo, de ese ejercicio sindical, pero al mismo tiempo siento que hay como 
unos mecanismos que limitan nuestra capacidad de reunirnos entre 
nosotros y nuestra capacidad de reunirnos con ®lò. 
Entonces el único medio comunicación constante es un correo que nos llega 
el lunes, eso a mí, como Magister en comunicación, me parece nefasto, 
nefasto, porque básicamente más que una comunicación, es un saludo 
instructivo de lo que hay que hacer, es totalmente vertical, nunca he visto 
que alguien conteste que no estoy de acuerdo, aquí también veo un 
silenciamiento constante de los maestros, por los miedos que ya decíamos, 
por sobrar y quedarse sin carga, por sentirse a alguno señalado por 
coordinadores, o el rector, sé que pasa en muchos lados, sino en todos, pero 
aquí me entristece porque es contradictorio, hay tanto espíritu sindical en 
varios maestros pero no se ve reflejado nuestro bienestarò. 

ñLa semana pasada se nos dec²a que era por culpa de nosotros y la 
movilización social, la pérdida de estudiantes, que el papá al ver que no 
había clases decidía trasladarlo a otra parte, como si los otros colegios no 
tuvieran maestros que se movilizan, como si el ejercicio sindical no fuera 
también pedagógico, académico, político, como si lo que pidiéramos fuera 
solamente para para la panza nosotros y no para los niños y para las 
comunidades y cuestioné al rector no sé cómo lo interpreto pero a mí si me 
da mucha pena, aquí este año lo que más ha influido, ha sido la grave 
negligencia con la que se ha hecho el cambio de las tejas en un año, donde 
yo estaba se hizo restitución de planta física, es decir se reconstruyó todo 
el edificio en un año y medio, todo es todo, nuevo se demolió lo que estaba 
y se construyó todo de nuevo; y aquí llevamos un año cambiando unas 
tejas y eso ha implicado licenciar cursos, incomodar a los maestros 
incomodar a los estudiantes, como te dije ahoritica, que en un periodo de 
tiempo no hubiese de energía eléctrica, el acceso a los baños por parte de 
los maestros estuvo limitado, entonces en lo más básico se afectaron 
nuestros 

                         derechos, nuestras garantías de bienestar pero me pareció muy facilista y  
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  un poco cínico al decir que por exigir nuestros derechos que tenemos los 

derechos del rector, de las coordinadoras, era que estaba viendo los 
estudiantesò. 

21:16 - 21:35 Investigador 1 ñDe todas maneras, digamos si faltan los espacios como profes de 
compartir tipos de salidas de organizarnos, eso genera el bienestar y 
recargar la energía, tú crees que frente a eso podemos hacer unas 
estrategias socioemocionales una orientación para el mejoramiento 
docente, del cuerpo 
docente, relaciones entre nosotrosò 

21:35 ï 23:46 SC#1 ñClaro siempre hay soluciones, siempre, m§s en los docentes que somos 
sujetos políticos y laborales muy creativos, resilientes, que siempre 
hemos estado en otros tiempos sometidos a precariedades o 
persecuciones, incluso políticas, armadas, en otras partes del país, 
amenazas. Claro que podemos hacerlo y una de las propuestas, que le 
hicimos al rector, hace ocho días en su momento, fue que eso del correo 
cada ocho días, debería variarse, que él tiene que buscar el espacio para 
reunirse con el grueso de maestros, semanalmente, quincenalmente, 
creo que hay que bajarle muchísimo el lenguaje intimidatorio, eso lo he 
sentido de menos a más, no lo vi al principio, siento que hay 
señalamientos frente a maestros que por ejemplo son incapacitados, 
como si enfermarse también fuera un acto de negligencia, de culpa de 
uno, así lo percibo, siento que quien viene constantemente y no se 
incapacita, porque se siente óptimo, física y emocionalmente, entonces 
se le castiga perdiendo sus horas libres o de planeación. Sí, o sea 
muchas cosas no funcionan, están mal. Creo que lo primero sería una 
asamblea, donde todo el mundo pueda expresarse libre y frontalmente, 
creo que esa será la primera propuesta recoger todas las 
inconformidades no en un corrillo no es un instinto sino como vos dices 
institucional, que hay alguien que esté recogiendo, bueno empecemos 
a 
modificarloò. 

23:46 ï 23:48 Investigador 1 ñListo, Mauro, muchas gracias, eres muy amableò 
23:48 ï 23:50 SC#1 ñMuchas graciasò 

 
 COMUNICADO NÚMERO #2 
  

CARACTERIZACIÓN DE LA CONVERSACIÓN ï SUJETO DE CONVERSACIÓN # 2 

LUGAR Colegio Garcés Navas ï Oficina de 
orientación pedagógico  

FECHA 02 octubre 
2023 

INTERLOCUTOR 
1 

Laura Cuesta FUNCIÓN Investigador 1 CARGO Estudiante 
Maestría 

FACULTAD Ciencias de la 
educación 

PROGRAM
A 

Maestría en 
liderazgo y 
gestión 
educativa 

UNIVERSIDA
D 

La Salle 

INTERLOCUTOR 
2 

Julián 
Beltrán 
Acuña 

FUNCIÓN Sujeto de 
conversación 
#2 (SC#2) 

CAR

GO 

ÁRE

A 

Coordinador 
de encargo 
Matemáticas
- 
Bachillerato 
Profundizaci
ón de la 
media 

COLEGIO Garcés Navas JORNADA Global LOCALIDAD - 
CIUDAD 

Engativá 
ï Bogotá 
D.C. 



104 
 

 RESULTADOS EJERICIO CONVERSACIONAL SUJETO DE CONVERSACIÓN #2 
(SC#2)
  

 

 

TIEMPO 
(MIN: 
SEG) 

FUNCIÓN TRANSCRIPCIÓN DIALOGO CONVERSACIONAL 

0:00 - 0:21 Investigador 1 ñListo buenas tardes estamos en el colegio Garces Navas con el individuo 
número 2 para nuestra charla conversacional nuestro guion 
conversacionalò 
ñlisto profe, ¿cuántos años llevas acá en el colegioò 

0:21 - 0:37 SC#2 ñmuy buenas tardes, querida maestra Laura bueno mi nombre es Juli§n 
Beltrán en este momento docente de matemáticas jornada tarde en 
encargo en proyecto de líder de media en el colegio llevo ya 20 años 
aproximadamente 
bueno realmente 19 el otro año cumple los 20 en febreroò 

0:37 - 0:49 Investigador 1 ñme gustaría preguntarte tres emociones que sientes durante tu 
jornada laboral, con tus compañeros docentes positivas negativas de 
todo lo que 
quieras hablarò 

0:49 ï 7:55 SC#2 ñbueno durante la jornada laboral lo positivo es de pronto ese contacto 
humano que se encuentra uno con los compañeros maestros en las dos 
jornadas, yo estoy como te decía en ambas jornadas unos días vengo en 
la mañana otros días en la tarde, entonces ese contacto con los compañeros 
de pronto a veces me permite recepcionar algunas situaciones particulares, 
poder apoyarles alguna de ellas, con dudas e inquietudes y pues digamos 
que es para mí gratificante servir, especialmente a los compañeros 
maestros, bueno cualquier que lo requiera porque también a los 
estudiantes, los docentes, los padres de familia, las señoras de aseo, los 
vigilantes hay tantas necesidades tantos problemas en las personas, que 
puede saberse sentirse útil es muy gratificanteò 
ñLa otra parte de pronto algunas acciones negativas o mejor emociones 
negativas que se pasan durante la jornada o que de pronto me 
desestabilizan un poco o a veces mucho son las injusticias de uno que como 
maestro o como coordinador o como líder puede cometer injusticias frente 
al otro o a los otros de pronto un docente en clase cree que lo más justo 
posible dentro de sus procesos pedagógicos de evaluación y resulta que a 
veces no es tan justo a veces, también desde la parte directiva con sus 
docentes últimamente han habido acciones que me han digamos 
desestabilizado un poco en cuanto a que por soñar mucho, a veces se 
pueden producir injusticias con el personal docente, tenemos una acción 
ahorita que hay que entregar maestros y eso me parece que fue una 
injusticia a partir de lo que se pretende en un fortalecimiento del PEI, pero 
a veces las consecuencias son precisamente esas, si bien es cierto la 
educación es el eje principal son los estudiantes, los estudiantes no existen 
sin los docentes, los docentes no existen sin sus estudiantes, su proceso 
de bidireccional por eso se llama enseñanza aprendizaje ya, entonces 
podemos colocarnos todas nuestras energías hacia nuestros estudiantes 
pero también necesitamos que nuestros maestros estén muy bien muy bien 
emocionalmente, activamente positivamente, necesitamos eso entonces 
ese tipo de injusticiasò 
ñéa veces comentarios ese tipo de cosas afectan no por susceptibilidad, 
sino que a veces afectan depende de donde vengan como vengan, de 
pronto el respeto al otro en los juicios a priori, a veces que lanzamos sin 
medir repito las consecuencias podemos llegar y catalogar, catalogar el de 
pronto como te decía en un juicio a priori, pensar que el otro no hace las 
cosas como se las debe hacer, a veces nos metemos como lo hicimos 
vulgarmente o mejor en la jerga popular al rancho del otro, y eso pues de 
una otra manera desestabiliza ciertos ambientes o mejor el ambiente laboral 
creo que ese tipo de emociones en nuestro colegio, pues han venido 
sucediendo, en lo personal me ha tocado lidiar con algunas y a veces 
desafortunadamente estas acciones negativas, pueden carcomerse las 
acciones positivas si porque, porque el ser humano antes de que maestro, 
antes de estudiante, antes de directivo, antes del rol 

                         que desempeña, entre una comunidad educativa, necesita tener una muy  
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  buena estabilidad emocional, porque pues es difícil a veces contrarrestar 

muchas accionesò. 

ñhoy en d²a hay mucha problem§tica social los estudiantes est§n en unas 
direcciones diferentes, aprenden diferente, quieren aprender diferente, a 
pesar de que a veces los maestros nos quedemos y no digo todos pero si 
nosotros realmente y lo digo desde mi óptica a veces nos quedamos en 
enseñar como nos enseñaron y ya ahorita los estudiantes están pidiendo 
otro tipo de cosas otro tipo de procesos, pero bueno ese es el intercambiar 
entre el conocimiento y si uno de maestro o directivo como el papel repito 
que desempeña también llega a aprender es importante que esa relación 
se fortalezca no siempre el maestro, o mejor no es que no siempre sino hay 
que hacer un proceso repito bidireccional, entre la enseñanza y la 
aprendizaje hay muchos chicos que le enseñan a uno muchas cosas 
importantes que uno hasta desconoce, ya entonces ante eso a veces uno ve 
de pronto compañeros que de pronto no permiten hablar a un estudiante, 
aprender de ellos entonces eso también afecta un poco uno como 
coordinador en ese momento pues llegan muchas cosas de esa índole y 
pues a veces se siente uno como triste de que esas relaciones vayan 
empeorando y ya tenemos también por ejemplo, esas acciones donde 
puede un maestro decir no quiero entrar a un curso porque el curso es 
terrible, y de pronto los chicos están haciendo una resistencia por alguna 
cosa alguna situación es difícil un día algunos estudiantes sobre todo en 
las edades tempranas, en secundaria, los cursos más pequeños y en 
primaria igual los cursos más pequeños entonces hay 
unas situaciones ahí complejas que desestabilizan la emocionalidad del 
educadorò 

7: 55 ï 8:00 Investigador 1 ñAprovechando un poquito que conozco tu historia tu estado de salud que 
se ha venido afectando todos estos días y has estado incapacitado tú crees 
que 
esas emociones negativas dentro del ambiente laboral podrías inferir que te 
han afectado en la salud?ò 

8: 00 ï 15:42 SC#2 ñs² claro, claro total, total o sea este tipo de cosas que se están 
manifestando las injusticias los malos comentarios el no tener una 
comunicación asertiva entre pares independientemente que tengamos un 
rol rector coordinador docente, pero de una otra manera somos maestros y 
ante todo somos seres humanos que tenemos que mejorar esa 
comunicación asertiva con nuestros pares entre nosotros. repito como 
pares. como pares académicos. con los estudiantes, en fin si hay unos 
problemas de salud que se pueden incrementar en el ambiente laboral 
afectando, la salud física y especialmente la salud mental y eso es hoy en 
día la parte mental es muy compleja, es una cosa que si repito no hay una 
comunicación asertiva, si hay un maltrato si no sea una orientación acorde, 
si se pisotea digamos así o se pasa por encima de algunas acciones 
entonces se desestabiliza se estabiliza todo lo que es el sistema de salud 
de uno, en general, la salud, he venido de incapacidades reiterativas como 
tú lo conoces precisamente porque se han incrementado algunas 
situaciones físicas, pero se ha llevado a la parte también mental, repito soy 
un ser humano donde lo que me parece injusto, me desequilibra, me 
desestabiliza y la parte del irrespeto, la parte de esos juicios a veces a priori, 
de esos juicios a priori y tenemos que mejorar, pues yo he tratado de 
dialogar con las personas que creo de pronto siento que me están 
afectando, llámese rector, llámese coordinador, o inclusive comentarios de 
algunos compañeros que a veces que creemos que por chanza o por 
alguna cosa hacemos un comentario y sabemos que eso puede afectar uno 
tiene que saber diferenciar ciertos espacios ciertas relaciones y eso es 
importante, ya todos repito somos profesionales tenemos que tratarnos 
mejor si hay un chiste una chanza, o un comentario hay que tener el cuidado 
la delicadeza de saberlo hacer, en dónde hacerlo, con quién hacerlo porque 
todo este tipo de cosas se va creyendo como una bola de nieve entonces 
eso de una otra manera afecta a quien va a dirigir es pensar de pronto mal 
de un compañero, en el caso propio está pensando mal de Julián, o alguna 
cosa y entonces se empieza a regar esa bola de nieve y entonces ya hay 
una afectación, hay un bullying y de pronto 

                          hay un acoso, hay una presión en sí que más ha pasadoò ñde pronto una de  
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  las sobrecargas a veces recibes funciones que no te corresponden, uno 

puede colaborar con esto con aquello, pues uno entiende de la parte 
organizacional, al curso se enfermó el maestro, vaya reemplace, vaya 
mueva y a veces sobrecargamos también a nuestros maestros de estas 
actividades y pues yo siento una recarga compleja y a veces cumplir no 
porque no pueda, no estarlo sino porque a veces esas sobrecargas en el 
tiempo a mediano y largo plazo pueden llegar a empeorar la salud de las 
personas aquí la gente casi toda puede colaborar sin embargo hay otras 
acciones que tienen que llevarse a otro nivel a otra gesti·n.ò 
ñexplico, si se están enfermando los maestros primero hay que mirar qué 
está sucediendo, 2 gestionar ante secretaría los posibles extras o 
provisionales o lo que sea para poder salvaguardar y no sobrecargar a los 
maestros de unas situaciones que son ajenas a su tiempo a su dedicación 
porque ellos necesitan eso a bueno otra cosa es que tiene sus 22 horas, 
listo no le vamos a afectar sus 22 horas de clase, pero si ya que por un 
curso que no tiene clase o que nunca se ve pues se vuelve como un 
cuidandero, si bien es cierto somos cuidadores en cierta medida, pero que 
no se pierda esa esencia de la pedagogía, porque eso uno no quiere ir a 
trabajar y desarrollar unas actividades pedagógicas académicas, 

ñé caso particular yo en alg¼n momento me sent² sobrecargado, ech® un 
puente un cuento el de la golondrina. que la golondrina que va con su piquito 
a pagar un incendio con una golondrina que es bien pequeña, un piquito 
bien pequeño largo, pero pequeño en cierta y con un baldecito en su pico 
apagando un incendio donde todos los animales se burlan, dicen si quería 
pagar ese incendio y ella responde yo por lo menos hago mi pedacito, 
entonces si sobrecargamos, la moraleja cuál es, cada uno haga su función 
y cada uno haga su pedacito si hay una actividad institucional no se debe 
recargar a una sola área o a una a una sola persona sino cada quien le 
corresponde un pedacito para que las cosas salgan bien dentro de sus 
funciones pero si se recarga una cosa salen estallados salen reventados 
generané conflictos ataques y las emociones y bueno todo puede confluir 
en una situación, que es en un colegio que no es una empresa que no se 
reciben órdenes, sino se reciben orientaciones, es el producto de esa 
construcción colectiva de los diferentes agentes que existen, estudiantes 
padres maestros cuando digo maestros aquí encierro a la parte directiva 
también, sí porque es eso es a la comunidad educativa ya tenemos unos o 
unas cabezas que es la parte directiva que como te decía anteriormente la 
parte informal 
necesitamos más líderes que directivos para que los ambientes sean un 
poco más acordes a lo que estamos al espacio pedagógico académico en 
el que nos encontramosò 

15:22 ï 16:00 Investigador 1 ñBueno, de acuerdo con ese pre§mbulo que nos has dado, que me parece 
totalmente la descripción de lo que nos pasa en las escuelas como 
compañera docente, también te quería preguntar, ¿de qué tan buena o 
mala energía te consideras en el día del trabajo y por qué? Digamos, yo a 
veces considero que uno viene con buenísima energía a trabajar y algo 
pasa y lo desanima uno, o pasa, al contrario, uno viene de mala energía y 
llega al colegio y hay 
algo de buena energía, entonces quiero saber cuál es tu casoò. 

16:00 ï 28:04 SC#2 ñBueno, sí, las dos cosas se pueden dar, las dos cosas se pueden dar 
porque antes de cualquier cosa somos maestros y antes de ser maestros 
somos seres humanos, llenos de emociones, de percibir la realidad, la 
realidad que se nos da. A la pregunta puntual dentro del día a día de vivir, 
sí, sí, sí, a veces uno viene con toda la energía de la casa a dar lo mejor y 
por alguna situación compleja, bueno, no sé, como te decía anteriormente, 
un comentario, una mala orientación o algo que se percibe en el ambiente te 
desestabiliza, te pone mal, algún caso de maestro, estudiante, algún 
estudiante que te contestó mal, que fue grosero, que tú estás dando lo mejor 
de ti y buenoò 
ñpero a la vez también se encuentra uno, lo que tú dices es correcto y le 
pasa uno diariamente, yo creo que en todos los colegios sucede eso, que 
a veces uno encuentra una situación en donde fuiste útil, fuiste, prestaste 
un servicio 

                         importante, diste una palabra a tiempo a un estudiante o inclusive a un  
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compañero o inclusive a estas personas que a veces sentimos que son ajenas a 

los procesos que son de servicios generales o la vigilancia, pero unas personas 
como ellas que limpian un salón y que a veces nuestros estudiantes ingresan y 
ni siquiera las saludan o inclusive uno de maestro pasa por ahí, no las determina 
y son seres humanos iguales y con muchas cualidades que tienen, un vigilante 
que te abre la puerta, que está para ti, entonces encontrarse también esas 
personas que de pronto acuden en el caso particular, no por el egocentrismo 
sino desde la percepción del ser humano, que se acerquen a mí y me digan 
profe Julián o Julián como me quieren decir y acuden a alguna situación o me 
comentan alguna, yo puedo tener una palabra, una ayuda, un gesto, eso me 
hace sentir muy bien y me ha pasado, después uno se pone contento, los 
exalumnos que nos encuentran en la calle, el profe, yo me acuerdo que en tal 
fecha cuando estábamos en cuarto, tú nos hacías unos procesos de integración 
importantes, compartíamos unas onces, mira que a la escuela no les daban las 
clases de matemáticas que les daba sino de esos momentos, del compartir 
humano que nos hace falta, nos hace falta muchísimo, yo creo que en algún 
momento yo decía al señor rector del colegio, aquí ya los maestros hay que 
sacarlos, hay que llevarlos a otros espacios, a compartir y bueno el año pasado 
se logró compartir en el centro algunas actividades de caminata, conocer la 
parte cultural, fuimos a otro compartir también más social, donde hicimos 
muchas actividades pedagógicas, pero al mismo tiempo sociales, porque yo 
creo que el tema social, esa integración, ese compartir en otros espacios a 
veces genera más ideas, yo creo que y a veces ese tema, no sé si lo decían los 
griegos, ellos se reunían más en otros espacios que, en los mismos oficiales, y 
ahí salían ideas, salían cosas, salían vainas locas, pero que al final de cuentas 
hay un trabajo de equipo y hay una propuesta para echar en camino las ideas, 
porque a veces el tema de tan frío, que son los ladrillos del colegio y más encima 
los hacemos más fríos, porque nos aislamos de cosas, no nos compartimos, no 
hay tiempo, etcétera, y es una dinámica constante y de exigencia a exigencia, 
cada rato llega cosas y cosas y cosas y cumple y cumple y llene en formatos y 
llene no sé qué vainas, etcétera, tal cosa y la gente termina ya despidiéndose y 
hasta luego y uno comparte o de pronto algunos, en algunas jornadas más que 
todo, de todavía siguen las jornadas tarde hay un poquito más de esa empatía, 
en las mañanas a veces es más difícil, porque la gente a medio día ya hasta 
luego y si acaso se pueden despedir, hay que formar esos hábitos de decir hola, 
chao, buenos días, hasta luego repito, desde el vigilante que lo recibe a uno 
hasta el rector, o sea todo ese proceso de amabilidad, de buen compañerismo 
por eso, aquí también hago un paréntesis cortico porque una vez un profesor de 
la universidad de física nos dijo voy a hacer una evaluación donde solamente va 
a haber un punto y si la pasan tiene cinco y nosotros perfecto, díganme el 
nombre del vigilante de la puerta principal y uno dice miércoles y nos hace una 
reflexión y dice miren, ustedes ni siquiera detallan que hay un ser humano que 
necesita también que le digan buenos días, que no es una persona de 
solamente abrir y cerrar la puerta y decirle de pronto oye, que hiciste el trabajo 
bien, de reconocer al otro, no importa que no solamente deba hacerlo un líder, 
sino todos, porque a veces ni siquiera en ese nivel se hace pero hay que hacer 
ese reconocimiento generalmente y más que hacerlo es sentirlo realmente 
hacerlo de corazón, ya porque no simplemente por obligación, si le toca saludar 
no, sino que realmente diga venga, esta vaina, todo mundo tiene necesidades, 
uno no sabe con qué se vive el otro y si puede uno ofrecer algo, ayudarle, venga 
te veo como triste, qué te pasa, acercarse a esa persona repito, sea estudiante, 
sea un vigilante, sea una señora de aseo, tantos problemas que hay en la casa 
hoy en día, tantas cosas que afectan también directamente en su trabajo o 
viceversa lleva uno acá también tantos problemas que lleva uno del colegio y 
pum, llega uno a la casa y también afecta esa parte entonces es una cosa de 
ida y vuelta, entonces hay días grises, pero hay días también muy 
brillantes que deberíamos quedarnos con eso, sin embargo, repito, los seres 
humanos  
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  generalmente nos dejamos agobiar muchísimo por la parte negativa, 

porque a veces tú puedes hacer mil cosas bien, pero hace un día una cosa 
mala 
y te la van a recalcar mucho tiempo, muchísimo tiempo, y generalmente no 
reconocemos las mil cosas que hiciste bien fuiste buena maestra, fuiste 
buena maestra, tal cosa, hiciste esto, sacaste adelante el proyecto, llevaste 
el colegio a un nivel grandísimo, etc. del lado y lado, de todos los lados 
tenemos que reconocernos, hablarnos bien, pero cuando nos hablamos 
nosotros no lo hablamos con el lado hipócrita, sino con el lado que realmente 
es así Juli, una acción puntual que te saca el mal genio, que tú digas, oye, 
esto me saca la piedra, que rabia, acá dentro del colegio, dentro de 
nuestros... puntual el maltrato, el maltrato y la injusticia, porque el maltrato 
es desequilibrio, esa vaina... yo estuve en algún otro colegio en el sur, 
donde una vez un rector déspotamente me decía en plena reunión de 
maestros me decía, usted se vaya aquí porque aquí mando yo, eso es un 
maltrato, yo reaccioné como un ser humano, fuerte, lancé unos objetos, una 
me desequilibro, porque no soporto, no soporto realmente el maltrato, 
porque uno trata de dar bien, para que lo traten bien eso me desequilibra 
totalmente, y sobre todo cuando el maltrato viene con unos juicios, a priori 
una vaina compleja o que tú haces una acción y te entren a cuestionar tus 
acciones, en ese sentido, eso lo estoy viviendo actualmente, eso es así yo 
me siento de esa manera porque digo, no voy con el maltrato, no voy con 
eso, porque yo creo que todos somos profesionales todos, y creo que aquí 
todos, y cuando digo todos somos profesionales es porque un vigilante es 
profesional en su labor y yo porque soy el jefe del vigilante entonces lo voy 
a maltratar, o porque soy el maestro maltrato-vigilante porque de pronto lo 
veo, no sé, posiblemente que no está al nivel, y de pronto al maltratarlo estoy 
por debajo del nivel de esa persona estoy por debajo, entonces esa parte 
no, no va conmigo y eso me nerva y a veces me lleva a cometer errores 
porque, no sé, tengo que contener precisamente mi proceso médico que 
llevo, esa es como la ayuda que he tratado de hacer ante los médicos, ante 
todas las vainas que me han enviado, esa es la ayuda más que todo porque 
la parte física la cabeza, el cuerpo, los órganos, todo eso se puede afectar 
de una u otra manera cuando tu mente no está bien se puede llevar a 
concebir, uno nunca sabe, no sé si en el estudio lo dicen, pero uno puede 
llevarlo al páncreas, al hígado, a un cáncer a unas vainas de esos, de que si 
tu mente no está bien, tu cuerpo muy seguramente no vaya a estar bien 
puede que inmediatamente no, pero poco a poco eso va cobrando, va 
haciendo, va degenerando tu estado físico en más sentido, porque lo más 
importante, repito, como seres humanos, que nos hace diferentes a los 
animales y ni siquiera en esa parte, porque si tu maltratas a un animalito, el 
animalito en caso, perro, un perrito él se siente, tiene muchos sentimientos 
y él sabe cuándo lo están maltratando, cuando le están haciendo cosas 
malas etcétera, etcétera, sin embargo pues es un animal, no puede 
expresarlo, nosotros hablamos, nosotros hablamos, lo expresamos a veces 
no lo expresamos por temores, por cosas, etcétera, etcétera, y a veces hay 
cosas bien complejas que te vas guardando 
y eso tus organismos lo vas sintiendo, lo vas sintiendo, te vas dejando, 
como dice una de las jergas también popular achicopalar, es un término 
coloquial, 
pero es así, y cuando te das cuenta, tú no eres así, entonces eso es 
importante trabajarle mucho al tema de la salud mentalò 

28:04 ï 28:05 Investigador 1 ñProfe Juli, continuando con la entrevista, quiero preguntarte ¿Cómo te 
sientes con tus compañeros de trabajo? Sentimientos, emociones y ese tipo 
de cosasò 
¿Cómo te sientes? 

28:05 ï 34:27 SC#2 ñBueno, con mis compa¶eros, compa¶eros docentes, en general bien 
Digámoslo que los compañeros aquí en el colegio son muy profesionales 
en sus trabajos, en lo académico, en lo pedagógico. En las relaciones 
interpersonales fallamos, fallamos en algunos momentos porque a veces, 
como te decía con anterioridad a veces lanzamos juicios a priori, de pronto 
a veces pasamos límites de la confianza, y eso pues desestabiliza de 
pronto alguna relación personal que puede pasarse, aunque no debería 
al plano 

                         laboral, a romper ciertas situaciones de trabajo de equipo, etc. Y repito,  
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mientras que se quebrante una confianza, una amistad, pues es muy difícil la 
recuperación de ella, pero pues, ahí hay que ponerle toda la madurez, y le llamo 
madurez al profesionalismo, sobre todo a fortalecer las relaciones humanas, es 
difícil a veces, es difícil. Por lo como te digo, a veces a partir de esa confianza 
que se da entre compañeros, hay que saber en qué momento, o qué tipo de 
bromas se hacen, qué tipo de comentarios se hacen, porque, repito, como te 
digo, se hacen juicios a priori, en el caso particular, yo soy una persona muy dada 
a todos. Sin embargo, cuando uno recibe ciertos comentarios, eso desanima un 
poco, desanima, repito. Se pierden muchas cosas, sin embargo, o por lo menos 
de mi parte, uno trata de mantener como la buena relaci·nò 
ñLos buenos hábitos y sobre todo el respeto y cosas que son innegociables. 
¿Qué es eso? Ese es un eje principal que es el respeto Si, podemos compartir, 
podemos intercambiar ideas, diferencias podemos tener, pero sin embargo, sin 
pasar esos límites como tal. Bueno, eso en cuanto a los compañeros, colegas, 
docentes, como te digo, pues yo soy docente de matemáticas y ahorita en 
funciones de líder de media o directivo o coordinación del proyecto de media. Ya 
con la parte directiva, pues de igual manera, hay situaciones, hay complejas de 
comentarios a veces fuera de base y de pronto cuando se requiere, digamos en 
el rango director-coordinador, a veces se requiere mucho apoyo, pero bueno, 
en general mayor²a se daò. 
ñPero cuando uno encuentra en algunas circunstancias un apoyo, pues hay una 
desmotivación. Hay como esa, sí, básicamente eso, una desmotivación, en eso, 
a veces también de pronto que en el equipo se trate de llevar ideas que de pronto 
puedan perjudicar o de pronto sobrecargar, más que perjudicar, sobrecargar al 
equipo docente, entonces a veces eso, en lo que me corresponde a mí, a veces 
molesta, porque uno pues ante todo, independientemente de que llegue en el 
momento a ser rector en eso, pues uno ante todo es un maestro y las dinámicas 
hoy en día, de la secretaria de educación, de los colegios, hay bastante, 
bastante sobrecarga en muchas actividades, llega a muchas actividades a los 
rectores y los rectores pues obvio tienen que orientar a sus coordinadores, y sus 
coordinadores a los docentes, y sí, a veces son actividades que secretaria de 
educación las exige prácticamente con muy poco tiempo, entonces eso entra, 
entran los conflictos, entran unas situaciones de, bueno, del trato, del 
cumplimiento, que toca ya hacerlo yaò 
ñY pues eso desgasta bastante, porque si a un docente que está en clase, tiene 
preparada su clase y le toca cambiar de actividad, eso desestabiliza el estado 
anímico de las personas, porque pues se supone hay una planeación, hay una 
organización, y eso lo que hace a veces es desde las orientaciones de la parte 
directiva, es desanimar muchísimo. Lo otro que uno observa o siente es eso, 
que a veces de pronto no se cuenta con todo el apoyo para poder ejercer 
muchos proyectos. Los maestros tienen bastantes cosas en la cabeza, pero 
pues a veces se desaniman precisamente por la falta de recursos, por la falta 
de, repito, de apoyo, porque pues sería interesante hacer muchísimo más, se 
necesita, se requiere realmente pues estar como compenetrados con cambios 
en las actividades, y sobre todo trabajar en equipo, sí, eso es supremamente 
importante, creo yo que el equipo directivo necesitamos mejorar en muchos 
aspectosò 
ñY como lo dije anteriormente, esa parte del discurso, del manejo de relaciones 
humanas tiene que pasar constantemente a la práctica, que realmente se 
sientan que hay una buena relación humana, que hay un buen trato, que hay un 
respeto, que hay un reconocimiento a la labor que se hace, por pequeña o 
bastante que sea, siempre hay que resaltar las buenas labores de todos, porque 
todos de una manera aportan al desarrollo de la institución, a los procesos, a 
todo lo que se hace en un colegio como tal y pues las cabezas o la cabeza del 
director y su equipo directivo tienen que direccionar eso para que la gente se 
sienta muy reconocidaò 
Entonces eso a veces en las relaciones uno siente que por la misma dinámica 

 del ya para ya o de todo eso se pierden otros espacios y otros momentos y se  
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  sienta solamente a la parte de la producción, sin tener en cuenta todo lo 

que se deriva de ella, que repito, el apoyo total a cualquier proceso que sea 
de beneficio por ende a lo principal que tenemos en el colegio, son 
los 
estudiantes, pero así mismo sus docentes que hacen bastantes maravillas 
con ellosò 

34:27 - 34:59 Investigador 1 ñBien Juli, y ya para terminar y escuchando lo que me estás diciendo: que 
creería que es afirmativa tu respuesta, pero como la logramos desarrollar, 
me gustaría preguntarte, ¿si crees que desde la parte del colegio nosotros 
podríamos aportar a una estrategia que maneje las relaciones personales? 
El manejo de emociones dentro de nosotros los docentes, liderarla, que 
pues 
mejore ese clima laboral que tenemos en el momentoò. 

34:59 ï 37:12 SC#2 ñSi, claro, por supuesto, yo creo que la estrategia tendríamos que 
construirla entre todos, yo creo que tiene que haberse una lluvia de ideas, 
no solamente en la institución, sino también buscar espacios de que 
podamos generar, repito, una muy buena estrategia, de liberarnos de 
cargas emocionales, que en cierta medida hacer actividades que conlleven 
a ello, que conlleven a esa liberación, hoy en día llega un muy buen equipo 
de orientación, ahí hay orientadoras que hacen un trabajo interesante e 
importante, desde ahí también se pueden liderar acciones que permitan 
eso, ese objetivo del mejoramiento del clima laboral, el clima institucional 
como tal, y por ende los maestros tienen muchas ideas, bastantes, que 
repito, no es fácil porque somos seres humanos, ante que ser maestros 
somos seres humanos imperfectos totalmenteò ñTodos tenemos nuestras 
dificultades, nuestros defectos, y yo creo que la estrategia sería esa parte 
como de constante integración y sobre todo reconocimiento. El trabajo 
desde el equipo, desde el área y desde por supuesto todos, en cada una 
de las jornadas que hay en el colegio, yo creo que es eso, pero esa es como 
una desintoxicación, porque a veces permanecemos como muy 
intoxicados, de mala vibra, mala energía y desanimados. Pero sí, porque 
como decíamos antes, uno puede llegar con todas las ganas de dar lo mejor 
y a veces con algún tropiezo, algún comentario, algún maltrato, pues entra 
uno como en esa crisis, en ese estado mental crítico, entonces yo creo que 
siempre las buenas relaciones son importantes fortalecerlas, como te digo, 
desde el mismo saludo, porque a veces ni eso a veces hacemos, y 
nos saludamos, y eso que somos 
educadores, somos las personas que debemos dar ejemplo en esoò 

37:12 - 37:13 Investigador 1 ñy yo creo que con los muchachos también lo evidencianò 

37:13 ï 40:34 SC#2 ñDe que la buena relación, de que un buen trato con los chicos, entre ellos, 
se va mejorando, se va mejorando, entre ellos, con ellos, con los docentes. 
Aquí ha habido circunstancias de chicos que maltratan totalmente a sus 
docentes con groserías, con imponencia, entonces eso desestabiliza, y lo 
que ocurre es que a veces frente a eso siempre la responsabilidad o 
culpabilidad es del maestro, porque los niños son niños, pero en eso estoy 
un poquito en desacuerdo, porque lo que te digo, antes de ser maestros 
somos seres humanos que reaccionamos, que nuestras emociones 
también están a la deriva, que tenemos unos límites. Si, tenemos que dar 
un ejemplo porque la sociedad nos lo exige, como maestros, como 
docentes, sin embargo, a partir de ello hay que mejorar todo tipo de 
relaciones, desde el salón, desde el equipo de trabajo del área, desde con 
los directivos, que también de una u otra manera aquí todos somos 
pedagogos independientemente del rol que desempeñemos, hay que 
activar, repito, todos los días, llegar con una buena frase, no sé, a los 
estudiantes, al compa¶eroò 
ñDesligarnos de ciertas prevenciones, porque pues uno a veces se previene 
a partir de, y deja que se cargue todo, pues es muy complejo, lo digo en el 
caso particular, porque sí, yo a veces escucho comentarios míos y a veces 
me sobrecargo, me mentalizo y eso molesta también, y empeora la salud de 
uno, el estado mental, porque uno empieza a pensar, a veces no se 
duerme, tal cosa, que va a pasar, que le voy a responder, etc, entonces hay 
que trabajarle mucho al fortalecimiento de esas relaciones, en las 
actividades, yo creería que hay que mirar por lo menos una vez a la semana 
hacer alguna actividad, que 

                         permita eso, que permita un compartir, un espacio, sé que a veces el tiempo  
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  es difícil, porque los padres, que no sé qué, se pueden licenciar estudiantes, 

muchas cosas, pero sí en el espacio que se dé, si no es cada semana, por lo 
menos en esas jornadas pedagógicas, entonces hacer algo que vaya 
direccionado, encaminado a fortalecer esas relaciones humanas. 

Antes de que sean críticas, complejas, ya vemos que nuestros estudiantes a 
veces salen a mediodía y se agarran en un parque, con cuchillos, con no sé 
qué, y ya los padres de familia también en unas tónicas intervienen, y a veces 
el ambiente se vuelve bien, bien complejo, desobligante y sobre todo 
temeroso, temeroso porque ya hoy en día un maestro no le puede exigir nada, 
entonces es difícil, hay que trabajarle muchísimo a ese tema antes que 
cualquier área, antes que cualquier conocimiento académico, porque el 
conocimiento de una u otra manera se va a dar en el momento que se 
requiera, pero esto si se deja incrementar, puede haber unas situaciones muy 
dif²cilesò 

40:34 ï 40:41 Investigador 1 ñBueno, profesor Julián, muchísimas gracias por esta conversación acerca de 
las emociones y el clima laboral dentro de nuestro colegio, eres muy amable 
por apoyarmeò 

40:41 ï 40:49 SC#2 ñMuchas gracias a ti y bueno, pues estamos para servir y pues ojalá para 
mejorar todos los d²as, todos los d²asò 

40:49 ï 40:51 Investigador 1 ñGraciasò 
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0:0 ï 0:6 Investigador 2 ñProfesora Viviana muy buenas 
nochesò 

  

0:6 ï 0:7 SC#3 ñBuenas noches, profesor Freddyò   

0:8 ï 010 Investigador 2 ñY, ¿qué más mi profe?, ¿cómo va todo?ò  

0:11 ï 0:15 SC#3 Bien profe en mi quehacer diario de los docentes.  

0:16 ï 1:02 Investigador 2 ñàPues mi profe, pues básicamente era para lo que te había comentado 
una 
pequeña entrevista, ¿eh? ¿Son 5 preguntas y pues espero, pues 
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obviamente 

  tu mayor sinceridad frente a cada una de ellas, sobra decirte que esto queda 
en total reserva en nadie más aparte de tú y yo va a tener acceso, a la 
grabación y a tus respues0tngún momento se va a mencionar tu nombre 
mmm, sino simplemente tú vas a hacer de pronto, profe número 1 o algún otro 
seudónimo que pues nosotros decíamos para para evitar algún tipo de 
inconvenientes te parece?ò 

1:03 ï 1:05 SC#3 ñMhm completamente de acuerdoò 

1:06 ï 1:25 Investigador 2 ñDe acuerdo Entonces, la primera pregunta que quiero hacerte es. ¿Quisiera 
que mencionaras 3 emociones? Eh de cómo te sientes o que describan como 
te sientes en el colegio y de pronto un poco, del porqué de cada unaò. 

1:26 ï 3:48 SC#3 ñClaro que s². Mira, pues yo dir²a que la primera emoci·n dir®, que es la 
preponderante, es la alegría. Sinceramente hago mi trabajo con mucho amor, 
voy con muy buena disposición. y es porque consideró que todo lo que a mis 
estudiantes y el trabajo con ellos realmente nos llena en general de muchas 
satisfacciones, entonces al trabajar con niños de primaria que son niños tan 
afectuosos que son niños tan expresivos, con buena disposición 
generalmente siento mucha, mucha alegría. La segunda emoción más 
frecuente diría yo que es la ira. Esto por cuenta de varias situaciones, pues 
no todo es color de rosa como dice el dicho, sino que en algunas ocasiones 
tengo inconvenientes en cuanto, pues a las situaciones convivenciales de 
algunos estudiantes en cuanto a su proceso académico, pero más que el que 
la ira frente al trabajo con los niños, muchas veces es en el trabajo con los 
adultos, en algunas ocasiones los padres de familia son demasiado 
intransigentes. Eh, no consideran que sus hijos tengan ningún aspecto a 
mejorar. Y principalmente, pues la ira con respecto a ciertas situaciones, ya 
con el tema de directivos docentes en las que uno nunca ha evidenciado un 
apoyo. En las que uno nunca ha habido un acompañamiento frente a 
situaciones que se pueden presentar siente uno que el directivo piensa que el 
profe es como una ficha inmutable un cero y no como un ser humano que 
tiene emociones y que está trabajando en la formación de otros seres 
humanos. y por último, pues yo diría que la tercera emoción que siento es la 
ansiedad, pues eh? Cabe mencionar que yo tengo pues dificultades en este 
tema de manera ya diagnosticadas. En una un retorno, mi experiencia y 
depresión entonces, pues todo ese tipo de situaciones en las que uno sabe 
que no tiene apoyo de pronto de algunos de los directivos en que uno tiene 
que enfrentar situaciones que de repente suceden sin la orientación y la guía 
de algunas personas que deberían apoyar al docente. También me dice mira, 
en ocasiones ansiedad, esa sería la respuesta profeò. 

3:49 ï 3:55 Investigador 2 ñàOk mi profe no dudes pues cualquier cosa sabes que somos compañeros y 
puedes contar conmigo no?ò 

3:56 ï 3:58 SC#3 ñS², eso sí, lo sé mi profe Freddy. Graciasò. 

3:58 ï 4:11 Investigador 2 ¿Eh profe durante un día de trabajo normal, consideras que te consideras una 
persona con alta energía o con baja energía durante el día? ¿Y por qué mi 
profe crees pase eso? 

4:12 ï 5:15 SC#3 ñBueno, yo considero que yo procuro llegar con una alta energ²a siempre, 
pues en la ruta pedagógico  que en la ruta que tenemos los profes soy casi 
de las primeras que se baja siempre cómo llegando con la mejor energía, 
procuró de ir a recoger a mis niños al comedor y empezar saludándolos de 
buena manera, pero dependiendo de cada actividad diaria, no, en algunas 
ocasiones ya uno 
, pues mantiene la energía al inicio de la semana y el final de la semana se va 
sintiendo el agotamiento o depende de las actividades cuando hay izadas de 
bandera, actividades culturales. Siento que el nivel de energía que uno gasta 
es mucho mayor porque tiene que preparar muchas cosas y estar pendiente 
del día que ocurra cierto evento y en este punto del año octubre ya me siento 
bastante cansada estoy sintiendo el agotamiento, el peso del año y siento que 
la energ²a var²a muchoò. 

5:16 ï 5:22 Investigador 2 ñUy si profe ya estamos con batería baja como el celularò 

5:23 ï 5:26 SC#3 ñSi se¶or así tal cualò 
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5:27 ï 5:42 Investigador 2 ñProfe tú, en la pregunta 1 nos comentabas algo de las cosas que sientes 

en esas emociones, pero me gustaría ahondar un poco en saber que cosas 
te hacen enojar y porqueò. 

5:43 ï 6:46 SC#3 ñProfe bueno, en primer lugar me hace enojar esa falta de cohesi·n en el 
equipo de trabajo, en mis 7 años que llevo en el colegio ya casi 8 habia 
sentido buen ambiente de trabajo buena acogida pero este año he sentido 
muchas diferencias he sentido que este año se ha privilegiado algunos 
docentes sobre otros todo depende de crear ciertos vínculos con las 
personas adecuadas y eso ha permitido que el nivel de estrés y la ira 
incremente además de situaciones en las que el buen nombre del docente 
pueda estar en riesgo y en vez de orientarnos o colaborarnos lo que hacen 
es dejarnos a la deriva y que toda la responsabilidad caiga sobre sobre el 
docente y siento que eso si 
es un motivo que hace que tenga bastante enojo en algunos momentosò 

6:47 ï 7:05 Investigador 2 ñOk si profe a veces nos dejan solos enfrentado cosas en las cuales 
no deberíamos estar solos. 
Profe Viviana y que tan cómoda te sientes cuando por alguna situación 
tienes que pedirles colaboraci·n a tus compa¶erosò 

7:06 ï 8:12 SC#3 ñ Bueno por lo general siempre he considerado a mis compañeros como 
una familia más debido la situación que te comentaba de mi situación de 
ansiedad y depresión tuve algunas crisis en el colegio y yo sabía que podía 
recurrir a la gran mayoría , en este momento considero que todavía el 90 
por ciento de mis compañeros son magnificas personas , que mis pares 
docentes son muy conscientes de lo que tenemos que vivir día a día del 
estrés del agite , que el tiempo pasa muy rápido que hay muchas 
situaciones que definitivamente sin la ayuda de un compañero no se podría 
asumir toda la responsabilidad que como docentes tenemos pero si me 
siento muy cómoda pidiéndole a la gran mayoría de mis compañeros 
favores y también me siento muy cómoda 
ayudándoles porque entre todos podemos construir un colectivo para 
ayudarnos unos a otros y as² hacer m§s llevadera nuestra profesi·nò 

8:13 ï 8:49 Investigador 2 ñQue bonitos sentimientos tienes por tus compañeros y si profe Cuando es 
por aspectos de salud somos solidariosò 
ñProfe consideras que desde la instituci·n se debe liderar una estrategia 
que fomente la educaci·n la gesti·n emocional en nosotros los docentesò. 

8:50 ï 10:37 SC#3 ñClaro que si no solamente creo que se puede , sino que se debe hacer , 
yo creo que en este momento tenemos claro que una de las habilidades del 
siglo XXI es crear desarrollar pautas para la inteligencia emocional entonces 
dentro de estas vamos a encontrar la comunicación asertiva, liderazgo , 
vamos a encontrar la empatía que es supremamente importante , nuestro 
colegio a tratado de trabajar este año las habilidades socioemocionales de 
nuestros estudiantes tenemos un proyecto que se llama color full emotions 
, algo así como emociones coloridas, hemos hecho mucho énfasis a ese 
reconocimiento de emociones a ese tipo de habilidades pero siento que 
muchas veces pasas lo del dicho que el sacerdote predica pero no aplica 
los docentes no estamos empapados del tema ni a nivel teórico lo 
conocemos muy bien y al ponerlo en práctica no somos tan buenos y eso 
también viene de asumir que toda la responsabilidad es de los docentes yo 
por lo menos nunca he visto un proyecto donde se proponga el bienestar 
de nuestra salud socioemocional, siempre nos piden que hagamos y 
hagamos y creo que eso se debería liderar , incluso quieren que los profes 
lo lideremos , pero debería 
haber algo claro donde nosotros nos capacitemos en inteligencia emocional 

y así poder enseñar valiosos ejemplos a los estudiantesò . 
10:38 ï 10:52 Investigador 2 ñDir²a que nadie puede dar de lo que no tiene, uno hace su mejor papel, 

pero 
creo que nos falta algo de capacitación en ese aspecto, no creesò. 

10:53 ï 12:02 SC#3 ñCompletamente de acuerdo , alguna vez hicimos una actividad donde nos 
entregábamos una manilla donde decía cuenta conmigo , pero siento que 
la hicieron solo por enviar evidencias, mas no porque realmente se quiera 
fomentar eso entre nosotros , no hay compromiso en que los docentes se 
sientan cómodos menos ahora que con el concurso no le dan mayor 

                         importancia a invertir en nosotros pues alguna vez escuche a un directivo decirle  
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  a una compañera, eso usted ya se va , prefieren esperar que la persona se 

mueva como si fuera un objeto una ficha pero no le dan valor al ser humanoò. 
12:03 ï 12:50 Investigador 2 Profe Viviana, te agradezco tu tiempo y finalizo esta conversación aclarando 

que se realizó vía telefónica pues las dinámicas del colegio no permiten el 
espacio para realizarlo de forma presencial 
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0:0 ï 0:25 Investigador 2 ñBuenas tardes encontramos en el colegio Garcés Navas Son las 18:02 h de 
la tarde estamos con la profe Jenny Carolina Acosta docente del grado 
segundo de primaria. Y voluntariamente, pues ha aceptado colaborarnos 
con este tema o con esta entrevista. Profe buenas tardes.ò 

0:26 ï 0:28 SC#4 ñBuenas 
tardesò 

   

0:29 ï 0:37 Investigador 2 ñàProfe podrías mencionarme 3 emociones que describan como te 
sientes 
aquí en la instituci·n?ò 

0:38 ï 1:28 SC#4 ñMmm. Bueno con los niños. Muy dispuesta con todas las ganas de trabajar, 
vengo muy preparada para ello con ánimo, pues en el transcurso de la 
jornada siempre no dejan de presentarse pues los regaños como que el 
enojo los niños, pero pues lo normal. Y al finalizar, si ya salimos como un 
poquito cansados, pues con tanto. Con tanta actividad extracurricular. Que 
hay que entregar, pero. Pero pues igual se asume, no importa si toca llegar 
a casa de 
trabajar, si hay que seguir por la mañana se continúa trabajandoò. 

1:29 ï 1:38 Investigador 2 ñàProfe durante un día de trabajo normal, te consideras una persona con 
alta 
energía, con baja energía y por qué te sientes as²?ò 

1:39 ï 2:14 SC#4 ñPues, como dec²a anteriormente, uno llega como con toda la energ²a. Y 
siempre está dispuesto a dar lo mejor para los niños. Pero sí al finalizar, 
como que ya hay más estrés, hay más cansancio y pues a veces con los 
excesos también como que no se quiere seguir porque eso como que cansa 
a veces. Hay desgaste y físicamente porque ya uno quiere estar como. 
Como que ya 
al finalizar quiero uno descansar, no quiere más pero igual tocaò. 

2:15 ï 2:16 Investigador 2 ñàCu§ndo dice ese exceso es a qué te refieres?ò  
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2:17 ï 2:57 SC#4 ñCuando nos referimos a esos trabajos extra, porque si bien es cierto que 
nosotros tenemos 2 horas en la casa para trabajarlas esas 2 horas, no 
alcanza 

  porque hay que hacer evaluaciones, porque calificar porque hay que pasar 
notas. Bueno, eso son cosas extras que vienen en, pues propuestas que 
vienen desde no sé, desde la administración que hay que hacer que hay que 
entregar y que hay que entregar, entonces siempre es se forma tedioso 
porque son se llevaban más de esas 2 horas. Por eso, decía, llega uno de 
trabajar y sigue en la noche y por la mañana se continúa otro poco toca salir 
para el colegio y todavía no se ha terminadoò. 

2:58 ï 3:02 Investigador 2 ñàProfe en el colegio qué cosas te hacen enojar? ¿Por qu®?ò 

3.03 ï 3.45 SC#4 ñDe pronto, como la falta de acompañamiento de las directivas a los docentes, 
y a veces se siente uno solo porque los papás sí están preocupados por sus 
hijos. Pero ellos son. ¿Como que como qué? Son arbitrarios con los docentes 
como que no entienden que sus hijos de pronto les gustan el juego y se 
golpean. Bueno, en fin, tantos problemas que en el colegio y se siente uno 
solo y que no está apoyado. Por las directivas, entonces eso como que sí 
causa mal genio, se siente uno con que falta de apoyoò. 

3:46 ï 4:08 Investigador 2 ñBien profe, cuando tienes la necesidad por alguna situación profe de pedirle 
ayuda a tus compañeros que sientes en ese momento, tú sientes buena 
respuesta de parte de ellos. Bueno, tú te sientes cómoda cuando les pides 
ayudas a tus compa¶erosò 

4:09 ï 5:00 SC#4 ñMmm, pues hay unos que con los que no se siente cómodo como otros que 
pues a uno le da pena porque no les tiene igual de confianza. Pero por lo 
menos cuando le necesidad de pedirles ese favor a los que no hay confianza, 
sí es. ¿Si es como qué? Pues, por lo menos hablando de en. ¿Cuándo nos 
pasa a nosotros que quien nos cubre en caso de alguna cita médica? Es 
incomodo, un profesor que no se le tiene confianza porque pues da pena. Si 
da vergüenza pedir favores, pues a los de confianza, pues también da pena, 
pero bueno ya lo hace como con más. Sí, con más deja la pena a un lado. 
¿Sí, pero igual, ¿eh? Eso esas esos favores así dan pena y de pronto que ya 
sea más laboral y que y que ya sea el trabajo de un grupo, pues ya. Sí es 
como más fácil. 

5:01 ï 5:14 Investigador 2 ñàEh, tú consideras que desde la institución se puede liderar una estrategia? 
Que fomente la inteligencia o la buena gestión emocional por parte del 
docenteò. 

5:15 ï 7:18 SC#4 ñMmm de pronto si gestionamos que como el tiempo que de pronto sacarán 
nos ayudarán a sacar como un espacio, no sé, eso será mensual o no sé qué 
tuviéramos el espacio para una integración de grupo, actividades de 
relajación, pero si es importante esos espacios de capacitación se han 
preocupado mucho por los niños y está bien, pero nosotros también 
necesitamos esa capacitaci·nò 
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CARACTERIZACIÓN DE LA CONVERSACIÓN ï SUJETO DE CONVERSACIÓN # 5 

LUGAR Colegio Garcés Navas ï Sala de profesores FECHA 04 octubre 
2023 

INTERLOCUTOR 
1 

Alba Patricia 
Pachón 
Guevara 

FUNCIÓN Investigador 3 CARGO Estudiante 
Maestría 

FACULTAD Ciencias de la 
educación 

PROGRA
MA 

Maestría en 
liderazgo y 
gestión 
educativa 

UNIVERSIDA
D 

La Salle 

INTERLOCUTOR 
2 

Consuelo 
Porras 

FUNCIÓN Sujeto de 
conversación 
#5 (SC#5) 

CARGO 
 

ÁREA 

Docente de 
Aula- 
planta 
Prepedag
ógico  



116 
 

 

 

COLEGIO Entre Nubes 
Sur Oriental 

JORNAD
A 

Tarde LOCALIDAD 

CIUDAD 

San 
Cristóbal Sur 
Bogotá D.C. 

RESULTADOS EJERICIO CONVERSACIONAL SUJETO DE CONVERSACIÓN #5 (SC#5) 

TIEMPO 
(MIN: 
SEG) 

FUNCIÓN TRANSCRIPCIÓN DIALOGO 
CONVERSACIONAL 

 

00:00 -1:30 Investigador 3 ¿Nos encontramos con la docente Consuelo Porras docente  del área 
p r e e s o l a r  en la Jornada Tarde en el colegio G a r c é s  N a v a s ,   
Buenas tardes profe, como está el día de hoy? 

 SC#5 Buenas tardes profe, bien, he estado un poco preocupada por los 
nombramientos del concurso es complicada pero también espero que sea 
pronto para salir  de esta zozobra. 

1:30- 5:00 Investigador 3 Si profe el concurso sigue y ya están saliendo las listas de elegibles, no 
demoran en salir las citaciones a audiencias, bueno profe me gustaría 
preguntarte además de esa preocupación por la situación laboral me 
podrías 
decir tres emociones con las que te identificas en tu jornada laboralò 

 SC#5 Pues profe, ¿qué le puedo decir?, usted sabe que después de que 
regresé de la licencia de maternidad no ha sido agradable venir a trabajar, 
no solo por el transporte; yo me siento triste, aburrida, solitaria pero es 
sobre todo por mis compañeras, yo llego recibo mis niños y me encierro 
en ese salón para no encontrarme con nadie , me limito a hacer mi trabajo 
por que la verdad no me gusta salir a recibir malas caras y malos genios, 
personalmente no me llevo con las compañeras, sumercé sabe que 
ellas 
tienen su rosquita y yo no hago parte de esa rosca. 

 Investigador 3 La entiendo profe, es fácil sentirse solitario cuando a uno no lo reciben 
bien 
en su lugar de trabajo, profe, ¿siempre ha sido así?, ¿antes de la licencia 
se sentía igual? 

 SC#5 Sí profe, eso siempre ha sido así, aquí hacen lo que ellas quieren y a 
uno no lo tienen en cuenta, yo medio me hablaba con ellas, pero no 
me he 
sentido aceptada, y ahora peor 

5:00- 8:35 Investigador 3 Le entiendo, profe ¿y durante la jornada laboral se siente con alta o 
baja 
energía?;¿Por qué? 

 SC#5 Uyy profe púes yo me siento muy bien, con la energía muy alta siempre 
y cuando este con mis niños, haciendo mi trabajo con ellos, animada con 
mi labor; pues por lo mismo por que yo procuro no compartir con las 
compañeras. Pero cuando tengo que hacerlo si siento el bajón, la energía 
se me va para el piso, afortunadamente son pocos los espacios que 
comparto con ellas. Yo creo que es por que siento que no soy bien 
aceptada por ellas, yo siento que les molesta que yo este cerca y he 
optado por intentar ignorarlas, pero de todas maneras uno se afecta, es 
molesto sentirse juzgado todo el tiempo, yo creo que usted también se 
ha sentido 
así coordi por que a usted la tratan igual 

 Investigador 3 Sí profe, yo también me he sentido así, pero profe tú, ¿Cómo recuperas 
la buena energía?, por que yo creo que es complicado después de que 
uno ya 
está, así como bajito de nota, recuperarse pronto, sumercé ¿Cómo lo 
hace? 

 SC#5 Pues profe yo retomo mi trabajo con los niños cuando volvemos al salón, 
pienso en mi bebe, y me enfoco en las actividades que estamos 
haciendo. 

8:35-10:20 Investigador 3 Consuelo, pero qué bueno que puedas retomar pronto tu energía para 
trabajar con los niños para mi es un poquito más difícil porque me ha 
afectado la salud física, pero se intenta, profe a veces sin éxito, pero se 
intenta, profe Consueloy ¿qué te hace enojar dentro de tu jornada y por 
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qué? 

 SC#5 ¿Además de Dominick?; ja,ja,ja,ja, no mentiras profe pobrecito mi chinito, 
a 

                          el le hace falta mucho afecto y limites en el hogar, a mi lo que me 
hace  

  enojar son los comentarios de la gente, Las personas que hablan de uno 
mal y lo hacen quedar a uno como lo grosero y antipático, le dan la vuelta 
a las cosas y el malo siempre es uno, eso me molesta y que los 
comentarios no se quedan entre ellas, eso va a parar a otros oídos iguales 
de prejuiciosos y además a otros sitios como a la oficina de la rectora y 
lo hacen quedar a 
uno super mal. 

10:20- 14:49 Investigador 3 Si profe yo se que es molesto se siente uno como evaluado todo el 
tiempo 
y nuca de forma positiva, profe y tu ¿cómo te sientes al pedirle un favor a 
algún compañero de trabajo? 

 SC#5 Profe pues la verdad yo procuro no pedir ningún favor a mis compañeras, 
pero sí llego a necesitarlo me siento muy incómoda porque las 
compañeras 
lo toman las cosas personales y luego el aumentan o disminuye lo que 
uno dice. 

 Investigador 3 Profe no te entiendo ¿agrandan la historia después? 

 SC#5 Si profe es que uno acude a ellas por ayuda y ellas van y se comentan 
entre ellas y agrandan las cosas y además es como si uno no hubiera 
preparado, ósea como si uno hiciera las cosas así por que si y sin tener 
todo listo, y a veces uno necesita los materiales que son del colegio que 
ellas tienen guardados y que monopolizan, pero se supone que son para 
uso de 
todos, entonces por eso a veces uno se limita en su planeación y en las 
actividades que hace con los niños para evitar esos problemas. 

 Investigador 3 Profe, pero eso no debería ser así, los materiales son institucionales y si 
los necesitas para las actividades debes usarlos y deberías tener acceso a 
ellos 
sin problemas 

 SC#5 Si profe, pero aquí tú sabes que es complicado que ellas le presten a uno 
ese material, por que ellas son las que están a cargo, pero es como si 
ellas 
fueran las dueñas. 

14:49- 18:30 Investigador 3 Profe que situación tan difícil, profe y a partir de esto que me cuentas ¿tú 
crees que desde el Colegio se pueda liderar una estrategia que fomente 
la 
gestión asertiva de emociones a nivel institucional? 

 SC#5 Claro que, si profe cuando desde la cabeza de la institución es radical con 
las decisiones que toman con todas las personas sin tener excepciones, 
pero es que profe la rectoría no ha sido firme en muchas decisiones que 
debe tomar y vea no la han podido ayudar ni a sumercé, aquí hace falta 
una mano firme que les corte las alas y que no les permita hacer lo que 
se les de la gana, buscando sobresalir solo ellas, aquí hace falta mejor 
comunicación, hace falta que se asignen bien las tareas, hace falta que 
otras personas puedan liderar los procesos, profe tengo que irme porque 
ya Colsubsidio termina con mi grupo y no los puedo dejar solitos, 
después seguimos 
hablando, con más tiempo y tomándonos algo más fuertecito; ja, ja, ja, no 
mentiras yo no puedo beber nada por la lactancia, chao profe. 

 Investigador 3 Vale profe muchísimas gracias, cuente con eso, tenemos que volver 
a 

                          sentarnos a 
charlar.
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Anexo 6 Matriz conceptual consulta de antecedentes 

No. T²tulo de la 
Investigaci·n 

Autor 
(es) 

A
¶
o 

Lugar Genero Fuent
e 

Relaci·n con la 
Investigaci·n 

Objetivo 
Central 

Palabras 
Clave 

Metodolog²a Conclusiones Citaci·n !t! Url/ 

5hL 

1. Perspectives of 
Elementary 
Educators on 
Teacher 
Retention: A 
Basic Qualitative 
Study 
[Perspectivas de 
los educadores 
de primaria 
sobre la 
retenci·n del 
profesorado: Un 
estudio 
cualitativo 
b§sico] 

Yolanda 
Daniels 

20
24 

Georgia 
( 
Europa 
Oriental 
y Asia 
Occide
ntal) 
 
Americ
an 
College 
of 
Educati
on 

Tesis de 
doctorad
o 

Base 
de 
datos 
ERIC 

La utilizaci·n de la 
teor²a del 
liderazgo 
transformacional 
como marco 
te·rico subray· la 
necesidad de dar 
prioridad a la 
orientaci·n, la 
inspiraci·n y la 
motivaci·n. 

Explorar las 
percepciones de 
los educadores de 
primaria sobre la 
retenci·n de 
maestros y el 
apoyo de los 
administradores 
en un sistema 
escolar rural en 
Georgia 

Profesores 
de primaria, 
Actitudes de 
los 
profesores, 
Persistencia 
de los 
profesores, 
Escuelas 
rurales, 
Relaci·n 
profesor-
administrador
, Condiciones 
de 
ense¶anza, 
Entorno de 
trabajo, 
Coaching 
(rendimiento)
, Carga de 
trabajo del 
profesorado, 
Reconocimie
nto (logros), 
Liderazgo 
transformacio
nal 

Cualitativa Un entorno de trabajo 
seguro y positivo, 
programas eficaces de 
orientaci·n y tutor²a, 
cargas de trabajo 
manejables, recursos 
adecuados, relaciones de 
apoyo y reconocimiento 
influyen significativamente 
en la retenci·n del 
profesorado. 

Daniels, Y. (2025). 
Teacher Retention 
and Administrator 
Support in Rural 
Georgia 
Elementary 
Schools (Doctoral 
dissertation). 
ERIC. 

https://fi
les.eric.
ed.gov/f
ulltext/E
D66374
2.pdf 

2. Transformational 
Leadership at 
Times of Crisis: 
The Case of 
School Leaders 
in Greece 
 
[Liderazgo 
transformacional 
en tiempos de 
crisis: el caso de 
los l²deres 
escolares en 

Maria 
Eliophot
ou 
Menon 

20
20 

Grecia Articulo Europe
an 
Journal 
of 
Educati
onal 
Manag
ement 

Investigar c·mo 
los l²deres 
escolares adoptan 
comportamientos 
de liderazgo 
transformacional 
durante crisis. 

Investigar hasta 
qu® punto los 
l²deres escolares 
adoptan 
comportamientos 
de liderazgo 
transformacional 
en tiempos de 
crisis. 

Crisis de las 
escuelas de 
liderazgo 
transformacio
nal en Grecia 

Investigaci·n 
cualitativa con 
30 maestros 
de escuela 
primaria en 
Grecia 

Las situaciones de crisis 
imponen grandes 
exigencias a los l²deres 
escolares, lo que puede 
limitar o potenciar su 
capacidad para adoptar 
pr§cticas de liderazgo 
transformacional. En el 
presente estudio, la 
evidencia apunta a esto 
¼ltimo, ya que el 
profesorado griego 
pareci· adoptar 

Eliophotou Menon, 
M. (2021). 
Transformational 
Leadership at 
Times of Crisis: 
The Case of 
School Leaders in 
Greece. European 
Journal of 
Educational 
Management, 4(1), 
1-11. 
https://doi.org/10.1

https://d
oi.org/1
0.1297
3/eujem
.4.1.1 
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Grecia] comportamientos y 
pr§cticas de liderazgo 
transformacional para 
afrontar los efectos de la 
crisis financiera. 

2973/eujem.4.1.1 

3. Influencia del 
liderazgo 
transformacional 
de los 
profesores en 
la inteligencia 
emocional de 
estudiantes. 
Caso de la 
Facultad 
de Ingenier²a de 
la Universidad 
de La Serena 
(Chile) 

Segund
o R. 
Cabana 
 
Lenny 
F. 
Cabana 

20
25 

Chile Articulo Scielo Aporta evidencia 
sobre c·mo el 
liderazgo docente 
influye en 
aspectos 
emocionales, 
relacionados con 
el §nimo. 

Analizar el impacto 
del liderazgo 
transformacional 
de los docentes 
sobre la 
inteligencia 
emocional de los 
estudiantes de la 
Facultad de 
Ingenier²a de la 
Universidad de La 
Serena, Chile 

Inteligencia 
emocional de 
estudiantes; 
liderazgo 
transformacio
nal del 
docente; 
estimulaci·n 
intelectual; 
inteligencia 
interpersonal; 
inteligencia 
intrapersonal; 
gestionar 
emociones 

Se propone un 
modelo 
relacional con 
diez hip·tesis, 
utilizando 
ecuaciones 
estructurales a 
trav®s del 
m®todo de 
m²nimos 
cuadrados 
parciales. 

Se concluye que es 
importante fomentar el 
desarrollo del liderazgo 
transformacional del 
docente orientado al 
fortalecimiento de la 
inteligencia emocional de 
los estudiantes, con el 
prop·sito de formar 
profesionales capaces de 
entender y gestionar sus 
propias emociones y las 
de sus colegas en futuros 
trabajos. 

Cabana, R., & 
Caba¶a, L. (2025). 
Influencia del 
liderazgo 
transformacional 
de los profesores 
en la inteligencia 
emocional de los 
estudiantes. 
Formaci·n 
Universitaria, 
18(2), 47-58. 
https://doi.org/10.4
067/S0718-
500620250002000
47 

https://d
oi.org/1
0.4067/
S0718-
500620
250002
00047 

4. Impacto del 
liderazgo 
transformacional 
en la motivaci·n 
laboral del 
personal 
docente en 
Honduras 

Jaime 
Javier 
Hern§n
dez 
Mej²a 
 
A²da 
L·pez 
Guerrer
o 
 
Ana Bel 
Medina 
Rodr²gu
ez 
 
Nelson 
Yovann
y 
Espinoz
a 
Molina 

20
25 

Hondur
as 

Articulo Revista 
Latinoa
merican
a De 
Ciencia
s 
Sociale
s Y 
Humani
dades 

Este estudio 
proporciona 
evidencia sobre 
c·mo el liderazgo 
transformacional 
puede influir en la 
satisfacci·n y 
§nimo de los 
docentes. 

Determinar el 
impacto del 
liderazgo 
transformacional 
de los directivos 
en la motivaci·n 
laboral de los 
docentes de la 
Secretar²a de 
Educaci·n de 
Honduras. 

Influencia 
idealizada, 
compromiso 
personal, 
estimulaci·n 
intelectual, 
reconocimien
to 

Enfoque 
cuantitativo, 
con un alcance 
correlacional y 
un dise¶o no 
experimental. 
En la 
investigaci·n 
se utiliz· una 
poblaci·n de 
373 docentes 
de los cuales 
se seleccion· 
una muestra 
189 

Las acciones de los 
l²deres no solo generan 
un ambiente propicio para 
la creatividad y el 
entusiasmo, sino que 
tambi®n satisfacen 
necesidades de 
reconocimiento y 
pertenencia. Finalmente, 
con los resultados del 
estudio se concluy· que 
se evidencia una fuerte 
relaci·n entre el liderazgo 
transformacional y la 
motivaci·n laboral, lo cual 
ofrece oportunidades de 
mejora en la calidad del 
sistema educativo 
hondure¶o. 

Hern§ndez Mej²a, 
J. J., L·pez 
Guerrero, A., 
Medina Rodr²guez, 
A. B., & Espinoza 
Molina, N. Y. 
(2025). Impacto 
del liderazgo 
transformacional 
en la motivaci·n 
laboral del 
personal docente 
en Honduras: 
Impact of 
transformational 
leadership on 
teachersô work 
motivation in 
Honduras. LATAM 
Revista 
Latinoamericana 
De Ciencias 
Sociales Y 
Humanidades, 
6(2), 2214 ï 2225. 
https://doi.org/10.5

https://d
oi.org/1
0.5671
2/latam.
v6i2.38
25 
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6712/latam.v6i2.38
25 

5 Relaci·n entre 
inteligencia 
Emocional y 
liderazgo en 
Docentes de una 
universidad 
Privada de lima 
metropolitana 

Giovani
ni Mar²a 
Mart²ne
z 
Asmad 

20
21 

Lima 
Per¼  

Tesis de 
maestr²a 

Reposit
orio 
UPCH 

Este estudio 
proporciona 
evidencia sobre 
c·mo el liderazgo 
y su relaci·n 
directa con la 
inteligencia 
emocional. 

Determinar la 
relaci·n entre 
inteligencia 
emocional y el 
liderazgo en 
docentes de una 
universidad 
privada de Lima 
Metropolitana. 

Inteligencia 
emocional y 
liderazgo en 
docentes 

Cuantitativa, 
observacional, 
anal²tica, 
transversal de 
nivel 
relacional y 
dise¶o no 
experimental. 

En el estudio se encontr· 
una relaci·n directa entre 
las dos variables de 
estudio inteligencia 
emocional y liderazgo 

Mart²nez Asmad, 
G. (2020). 
Relaci·n entre 
inteligencia 
emocional y 
liderazgo en 
docentes de una 
universidad 
privada de Lima 
Metropolitana 
[Tesis de maestr²a, 
Universidad 
Peruana Cayetano 
Heredia]. 
Repositorio UPCH. 

https://h
dl.handl
e.net/20
.500.12
866/95
59 

6 Influencia del 
liderazgo 
transformacional 
en el clima 
laboral docente 

Hern§nde
z Ćlvarez, 
Edwin 
Andr®s 
[1] ; 
Clavijo 
Bustos, 
Nelly [1] ; 
Mendoza 
Castro, 
Luz 
Helena 
[1] 

20
23 

Santande
r, 
Colombia 

Articulo RILCO 
DS: 
Revista 
de 
Desarro
llo 
sustent
able, 
Negoci
os, 
Empren
dimient
o y 
Educaci
·n 

El liderazgo 
transformacional 
centra su inter®s 
en la 
maximizaci·n de 
la gesti·n del 
personal y en el 
logro del prop·sito 
empresarial, por 
medio de la 
capacidad de 
innovaci·n y 
cambio y debe 
resaltar el 
bienestar del 
grupo por encima 
de inter®s 
personales. 

Medir la relaci·n 
entre el liderazgo 
transformacional y 
el clima laboral en 
la Instituci·n 
Tecnol·gica 
Unidades 
Tecnol·gicas de 
Santander-
Colombia 

Liderazgo, 
Ambiente 
Laboral, 
Correlaci·n, 
Docente, 
an§lisis 
estad²stico. 

Estudio 
descriptivo no 
experimental 
correlacional 

El clima laboral, 
espec²ficamente al interior 
de los equipos de trabajo 
se requiere 
fortalecer el 
reconocimiento debido a 
que el 40% de docentes 
percibe que sus 
compa¶eros reconocen y 
les interesa el ®xito 
individual de los dem§s 
integrantes del equipo y 
un 44% manifiesta que 
siempre se 
trabaja en cohesi·n y 
colaboraci·n entre 
compa¶eros de diferentes 
equipos. 

Hern§ndez 
Ćlvarez, E. A., 
Clavijo Bustos, N., 
& Mendoza 
Castro, L. H. 
(2022). Influencia 
del liderazgo 
transformacional 
en el clima laboral 
docente. Unidades 
Tecnol·gicas de 
Santander.  

https://d
ialnet.u
nirioja.e
s/desca
rga/artic
ulo/893
2881.p
df 

7 Liderazgo 
transformacional 
para consolidar 
la 
responsabilidad 
social en 
instituciones 
educativas 

Luc²a 
Magdalen
a Rojas 
Hern§nde
z, Mar²a 
Eunice Di 
Fiore 
Subero 

20
21 

San Juan 
del Cesar 

Art²culo Informes 
Psicol·gi
cos, 
21(1), 
117-131. 

Aplicaci·n del 
liderazgo 
transformacional 
dentro del 
contexto laboral 
  

Analizar el 
liderazgo 
transformacional 
como herramienta 
para la 
responsabilidad 
social en 
instituciones 
educativas del 
municipio de San 
Juan del Cesar. 

Liderazgo 
transformacio
nal, 
responsabilid
ad social, 
instituciones 
educativas, 
San Juan del 
Cesar. 

Cuantitativa, 
dise¶o de 
campo no 
experimental 
transeccional.  

Se encontr· una 
aplicaci·n moderada del 
liderazgo 
transformacional, lo que 
ha limitado su efectividad 
como herramienta para 
implementar la 
responsabilidad social en 
las instituciones 
educativas. 

Rojas Hern§ndez, L. 
M., & Di Fiore 
Subero, M. E. 
(2021). Liderazgo 
transformacional 
para consolidar la 
responsabilidad 
social en 
instituciones 
educativas. Informes 
Psicol·gicos, 21(1), 
117ï131.  

https://doi
.org/10.1
8566/infp
sic.v21n1
a08 
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8 Liderazgo 
Transformacional 
Clave del £xito en 
Educaci·n 

Freddy 
Mart²n 
Duarte 
Ram²rez 
y Jhon 
Enrique 
Boh·rque
z L·pez 

20
24 

Bucaram
anga 
Santande
r 

Articulo Revista 
Digital de 
Investiga
ci·n y 
Postgrad
o 

El liderazgo 
transformacional se 
ha convertido en un 
concepto 
fundamental en el 
§mbito educativo, 
marcando la 
diferencia en la 
forma en que las 
instituciones 
educativas son 
gestionadas y c·mo 
los educadores 
influyen en el 
desarrollo de los 
estudiantes. 

Analizar c·mo el 
liderazgo 
transformacional 
influye en el ®xito 
educativo, 
enfoc§ndose en la 
motivaci·n, el 
desarrollo de 
competencias y la 
creaci·n de un 
ambiente de 
aprendizaje positivo. 

Liderazgo 
transformacio
nal 
Educaci·n 
Instituciones 
educativas 
Desarrollo de 
los 
estudiantes 
Metas y 
objetivos 
comunes 

Revisi·n teorica 
con enfoque  
Cualitativo. 

El liderazgo 
transformacional se 
presenta como un factor 
esencial en el ®xito 
educativo, ya que Motiva a 
docentes y estudiantes a 
alcanzar metas comunes, 
Impulsa el desarrollo 
integral de los estudiantes, 
Promueve la innovaci·n y 
la mejora continua en las 
instituciones educativas. 

Duarte Ram²rez, F. 
M. ., & Bohorquez 
L·pez, J. . E. . 
(2024). Liderazgo 
Transformacional: 
Clave del £xito en 
Educaci·n. Revista 
Digital De 
Investigaci·n Y 
Postgrado, 5(9), 
107-121.  

https://doi
.org/10.5
9654/ftw5
tn94 

9 El bienestar 
docente y la 
calidad 
educativa en las 
instituciones 
educativas 
distritales de 
Barranquilla-
Colombia 

Ninosk
a 
Patricia 
Pinedo 
Torres 
 
Mariela 
Alejo 
Mendoz
a 

20
24 

Barranq
uilla 

Tesis de 
Doctorad
o 

Reposit
orio 
UPEL 

Atender las 
condiciones 
emocionales y 
motivacionales del 
profesorado como 
condici·n para la 
mejora del entorno 
escolar. 

Generar  
lineamientos  para 
el mejoramiento 
del bienestar 
docente yl a 
calidad de la 
educaci·n en los 
colegios oficiales 
del Distrito de 
Barranquilla-
Colombia, 
teniendo en 
cuenta los §mbitos 
que determinan el 
bienestar integral 
de los maestros y 
losprocesos 
escolares que 
definen la calidad 
de la educaci·n. 

Bienestar 
docente, 
calidad 
educativa, 
instituciones 
educativas 
oficiales 

La 
investigaci·n 
se circunscribe 
en el 
paradigma 
interpretativo, 
con un 
enfoque 
cualitativo, 
apoyado en un 
dise¶o 
emergente, 
flexible  y 
abierto durante 
todo el 
proceso 

La responsabilidad del 
bienestar integral de los 
docentes reposa sobre 
diferentes  actores y  
§mbitos,  que  a  su  vez  
determinan  desde  su  
acci·n  u  omisi·n  la 
calidad de la educaci·n 

Pinedo Torres, N. 
P., & Alejo 
Mendoza, M. 
(2025). El 
bienestar docente 
y la calidad 
educativa en las 
instituciones 
educativas 
distritales de 
Barranquilla-
Colombia. Tesis 
Doctoral, 
Universidad 
Pedag·gica 
Experimental 
Libertador. 
https://www.espaci
o.digital.upel.edu.v
e/index.php/TD/arti
cle/view/1873 

https://
www.es
pacio.di
gital.up
el.edu.v
e/index.
php/TD/
article/v
iew/187
3 

10 Bienestar laboral 
general en 
docentes del 
sector p¼blico de 
Manizales. 
Manizales, 
Colombia: 
Universidad de 
Manizales 

Buitrag
o Mejia, 
Lorena 
del Pilar 
 
Lopez 
Lopez, 
Mar²a 
Paula 
 

20
21 

Manizal
ez 

Tesis de 
Maestr²a 

Reposit
orio 
Universi
dad de 
Manizal
es 

Base emp²rica 
s·lida que subraya 
la importancia de 
abordar el 
bienestar 
psicosocial de los 
docentes. 

Se centr· en las 
categor²as de 
cultura y clima y 
riesgos laborales, 
particularmente en 
identificar, analizar 
y describir las 
relaciones entre 
las condiciones de 
bienestar 

Bienestar 
laboral 
general, 
Calidad de 
vida laboral, 
Bienestar 
psicosocial, 
Gesti·n del 
talento 
humano 

Metodolog²a 
emp²rico 
anal²tica 
descriptiva; 
que busca 
describir la 
calidad de vida 
laboral en 
relaci·n con el 
bienestar 

Los afectos y las 
competencias son 
valoradas como positivas 
por los docentes que 
hicieron parte del estudio, 
mientras que las 
expectativas fueron 
valoradas como 
negativas. Se hallaron 
igualmente la existencia 

Buitrago Mej²a, L. 
del P., L·pez 
L·pez, M. P., 
Cerv§ntez 
Ord·¶ez, D. M., & 
Lloreda G·mez, E. 
(2020). Bienestar 
laboral general en 
docentes del 
sector p¼blico de 

https://ri
dum.u
manizal
es.edu.
co/hand
le/20.50
0.1274
6/5594 
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Cerv§nt
ez 
Ord·¶e
z, 
Diana 
Margari
ta 
 
Lloreda 
G·mez, 
Elkin 

psicosocial 
(Afectos, 
Competencias y 
Expectativas) y los 
efectos colaterales 
(Somatizaci·n, 
Agotamiento y 
Alienaci·n), en 
docentes del 
sector p¼blico de 
la ciudad de 
Manizaautoresles. 

laboral general 
de la 
poblaci·n de 
docentes del 
sector p¼blico 
de Manizales, 
los objetos de 
estudio o 
fen·menos 
abordados son 
observables y 
los hallazgos 
se presentan 
en cifras 
susceptibles 
de analizar 
estad²sticamen
te. 

de efectos colaterales 
derivados de las 
condiciones laborales, 
entre ellas 
somatizaciones como 
dolores de cabeza y 
tensiones musculares; 
efectos de desgaste como 
sobrecarga de actividad 
laboral y desgaste 
emocional y; de 
alienaci·n como mal 
humor, baja realizaci·n 
profesional y trato 
despersonalizado; 
planteando la necesidad 
de volver la mirada sobre 
las condiciones de 
bienestar general laboral 
de los docentes y los 
impactos que las l·gicas 
econ·micas actuales 
generan sobre su calidad 
de vida laboral. 

Manizales. 
Manizales, 
Colombia: 
Universidad de 
Manizales 
https://ridum.uman
izales.edu.co/hand
le/20.500.12746/5
594 

11 Regulaci·n 
emocional y 
habilidades de 
afrontamiento en 
profesores 
colombianos de 
Educaci·n 
B§sica Primaria 

Nohelia 
Hewitt-
Ram²re
z 
 
Claudia 
Milena 
Rueda 
Prada 
 
Ćngela 
Milena 
Vega 
Ruiz 
 
Mar²a 
Alejand
ra 
Alarc·n 
Jord§n 
 
Sandra 
Patricia 

20
23 

Nacion
al 
 
Cal² 
 
Cuatro 
regione
s de 
Colomb
ia. 
(Boyac
§, 
Santan
der, 
Meta y 
la 
ciudad 
de 
Bogot§) 

Articulo 
investiga
ci·n 
maestr²a 

Scielo Sustenta 
te·ricamente el 
v²nculo entre el 
bienestar 
emocional del 
docente y las 
condiciones 
institucionales que 
lo sostienen. 

Identificar la 
relaci·n existente 
entre las 
caracter²sticas 
sociodemogr§ficas
, las habilidades 
de afrontamiento y 
la regulaci·n 
emocional en 
profesores de 
Educaci·n B§sica 
Primaria que 
trabajan en cuatro 
regiones de 
Colombia. 
(Boyac§, 
Santander, Meta y 
la ciudad de 
Bogot§) 

Regulaci·n 
emocional; 
habilidades 
de 
afrontamient
o; 
profesores; 
resoluci·n de 
conflicto; 
expresi·n de 
la ira; 
sentimientos 
de ira; 
emociones; 
frustraci·n; 
sistema 
educativo; 
educaci·n 
b§sica 

Mediante una 
investigaci·n 
emp²rico 
anal²tica, con 
un dise¶o 
descriptivo 
correlacional 
transaccional, 
se aplic· la 
ficha 
sociodemogr§fi
ca, el 
inventario 
expresi·n de 
ira estado-
rasgo y la 
escala de 
estrategias de 
afrontamiento 
Coping 
modificada. 

Los educadores con 
mayor edad y experiencia 
presentan niveles m§s 
bajos de ira estado, 
mientras que los de m§s 
experiencia, mayor 
control externo de la ira. 
Los que trabajan en zona 
urbana, con m§s de 30 
educandos muestran 
puntajes bajos en ira 
rasgo y las profesoras 
manifiestan m§s control 
interno de la ira. Quienes 
tienen pareja eluden la 
habilidad de 
afrontamiento de 
negaci·n; los que 
trabajan en el §rea 
urbana y cuentan con 
mayor experiencia y los 
que tienen mayor nivel de 
formaci·n emplean la 

Hewitt Ram²rez, 
N., Rueda Prada, 
C., Vega Ruiz, Ć. 
M., Alarc·n 
Jord§n, M., 
Velandia Archila, 
S. P., & Villamil 
Huertas, R. d. 
(2023). Regulaci·n 
emocional y 
habilidades de 
afrontamiento en 
profesores 
colombianos de 
Educaci·n B§sica 
Primaria. Revista 
Guillermo de 
Ockham, 21, 45-
63. 

http://scie
lo.org.co/
scielo.ph
p?script=
sci_arttex
t&pid=S1
794-
192X202
3000100
045 
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Velandi
a 

resoluci·n de conflictos; y 
las profesoras utilizan la 
religi·n y la autonom²a. 
Se concluye que los 
participantes usan 
habilidades de 
afrontamiento positivas, 
aunque reprimen 
expresar la ira, lo que 
est§ determinado por el 
contexto y la historia de 
aprendizaje. Los 
resultados indican que los 
entrenamientos en 
regulaci·n emocional y 
las habilidades de 
afrontamiento en 
maestros favorecen la 
estabilidad 
socioemocional en los 
estudiantes. 

12 Estilos de 
liderazgo en los 
acad®micos de 
una instituci·n 
de educaci·n 
superior p¼blica 
en la ciudad de 
Bogot§ 

Ramos-
Su§rez, 
David 
Ricardo 

20
20 

Bogot§ Tesis de 
Maestr²a 

Reposit
orio 
Universi
dad 
Nacion
al 

Este estudio 
proporciona 
evidencia sobre 
c·mo el liderazgo 
transformacional 
en el §mbito 
docente 
universitario 

Identificar y 
analizar los estilos 
de liderazgo de un 
grupo de 
profesores 
universitarios. 

Liderazgo ; 
leadership ; 
academic ; 
acad®mico ; 
transformatio
nal ; 
transformacio
nal ; 
transactional 
; 
transaccional 
; university ; 
universidad ; 
master ; 
maestr²a 

El tipo de 
investigaci·n 
es cuantitativo, 
descriptivo y 
transversal. 

El liderazgo 
transformacional tiene la 
mayor frecuencia 
percibida por parte de los 
estudiantes de la 
maestr²a, mientras que el 
liderazgo transaccional 
tiene la segunda posici·n. 

Ramos-Su§rez, D. 
(2020). Estilos de 
liderazgo en los 
acad®micos de 
una instituci·n de 
educaci·n superior 
p¼blica en la 
ciudad de Bogot§. 

https://r
epositor
io.unal.
edu.co/
handle/
unal/78
188 

13 Aplicaci·n para 
el manejo de 
estr®s, ansiedad, 
organizaci·n del 
tiempo y 
mindfulness en 
docentes de 
colegios p¼blicos 
en Bogot§ 

Angie 
Alejand
ra 
Alarc·n 
C§rden
as 

20
21 

Bogot§ Tesis de 
Maestr²a 

Reposit
orio 
Universi
dad 
Cat·lica 
de 
Colomb
ia 

Destaca la 
importancia de 
abordar el 
bienestar 
emocional de los 
docentes como un 
factor clave para 
mejorar su 
desempe¶o y 
compromiso. 

El objetivo del 
presente trabajo 
fue dise¶ar un 
servicio aplicativo 
(app) de manejo 
estr®s, ansiedad, 
organizaci·n del 
tiempo y 
mindfulness para 
docentes de 
educaci·n 

Estr®s 
Laboral, 
Ansiedad 
Laboral, 
Organizaci·n 
Del Tiempo 
Laboral, 
Mindfulness 
Laboral, 
Soluci·n De 
Problemas 

La metodolog²a 
aplicada fue 
revisi·n 
bibliogr§fica. 
Para el 
desarrollo del 
trabajo de 
grado se 
revisaron 
diferentes 
documentos, 

Se ha construido una 
herramienta 
practica e interactiva que 
facilite al docente crear un 
h§bito positivo y 
establezca 
nuevas rutinas dentro de 
su trabajo, previniendo 
algunas situaciones que 
pueden 
afectar su salud mental. 

Alarc·n-C§rdenas, 
A. A. (2021). 
Aplicaci·n para el 
manejo de estr®s, 
ansiedad, 
organizaci·n del 
tiempo y 
mindfulness en 
docentes de 
colegios p¼blicos 
en Bogot§. Trabajo 

https://h
dl.handl
e.net/10
983/26
831 
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b§sica primaria en 
instituciones de 
educaci·n p¼blica 
de la localidad de 
Engativ§ en la 
ciudad de Bogot§. 

Laborales libros, revistas, 
encuestas y 
art²culos, 
sobre la tem§tica 
para desarrollar 
el servicio. 

de Grado. 
Universidad 
Cat·lica de 
Colombia. 
Facultad de 
Psicolog²a. 
Bogot§, Colombia 

14  Liderazgo en el 
aula y la eficacia 
docente como 
variable 
moderadora en 
el rendimiento 
acad®mico 

Martha 
Luc²a 
Pach·n 
 
Geli 
Merced
es 
Pautt-
Torres 

202
4 

Bogot§ Art²culo  Revista 
Colombia
na de 
Educaci·
n 

Los resultados del 
estudio validaron la 
relaci·n positiva 
esperada, entre el 
estilo de liderazgo 
transformacional y el 
rendimiento 
acad®mico. 

Analizar la influencia 
de la efectividaddel  
docente  en  el  aula  
de  clase  y  los  
estilos  de  liderazgo  
del  modelo  de  
rango  completo  ð
transformacional  
(tf),  transaccional  
(ts)  y  pasivo  
evitador (pe)ð en el 
rendimiento 
acad®mico, y el 
papel moderador de 
la efectividad del 
docente en la 
relaci·n entre los 
estilos de liderazgo, 
el rendimiento 
acad®mico. 

Liderazgo en el 
aula, liderazgo 
docente, 
liderazgo 
transformacion
al, rendimiento 
acad®mico, 
ILDA 
(Instrumento 
de Liderazgo 
Docente en el 
Aula de Clase) 

Mixta, con un 
alcance 
exploratorio, 
descriptivo y 
experimental. La 
investigaci·n se 
soport· en la 
encuesta 
transversal ilda 
(Instrumento de 
Liderazgo 
Docente en el 
Aula de Clase) 

Influencia significativa 
entre: el liderazgo del 
docente sobre el 
desempe¶o acad®mico, y el 
efecto moderador de la 
efectividad del docente 
sobre el rendimiento 
acad®mico. 

Pach·n-Palacios, M. 
L., & Pautt-Torres, 
G. M. (2024). 
Liderazgo en el aula 
y la eficacia docente 
como variable 
moderadora en el 
rendimiento 
acad®mico. Revista 
Colombiana De 
Educaci·n, (92), 
370ï396. 
https://doi.org/10.17
227/rce.num92-
17229 

https://doi
.org/10.1
7227/rce.
num92-
17229 

Nota. Elaboración propia de los investigadores.
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Anexo 7 Metodología para cada ciclo de la espiral de investigación-acción educativa 

 

La espiral de investigación-acción educativa se desarrolló en ciclos sucesivos, cada uno 

de los cuales comprendió momentos específicos de sensibilización, diagnóstico, diseño 

participativo, implementación y evaluación. A continuación, se describen los momentos 

principales de cada ciclo, organizados en las Tablas 3, 4, 5 y 6. 

Tabla 3 Descripción del ciclo 1: Sensibilización y contextualización de la investigación-

acción educativa sobre liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente. 

COD. CICLO OBJETIVO MOMENTO DESCRIPCIÓN ACCIONES INSTRUMENTOS 

 
01 

 
 

1. 

 
Construir una 
concepción 
sensible y 
colectiva de 
liderazgo 
transformacio
nal y el ánimo 
del docente. 

 
1  

ά{ŜƴǎƛōƛƭƛȊŀŎƛƽƴ 
ŎŀŦŞ ŜƳƻŎƛƻƴŀƭέ 

 

 
Se inicia con un acercamiento a 
los individuos objeto de 
investigación buscando 
despertar su interés para 
participar de la misma. 
 
Se propiciará un espacio de 
diálogo en el que, a través de 
dinámicas de conversación y 
trabajo en grupos pequeños, 
cada docente podrá expresar 
sus percepciones, experiencias 
y expectativas en relación con 
los conceptos sensibilizadores. 
(Liderazgo transformacional y 
ánimo docente) 
 

 
Conformación grupo focal. 
 
Establecimiento de roles en los 
grupos: Líder, vocero y secretario 
por grupo. 
 
Conversaciones en pequeños 
grupos (3 personas) 

 
Diario de campo 

 
Mentimenter1 

 
Herramienta 
digital para la 

elaboración mapa 
conceptual 

(Canva) 
 
 

 
02 

 
2 

Gran Asamblea:  
 Tejiendo ideas en 

comunidad: 
Liderazgo y ánimo 

docente, 

 
La Gran Asamblea se llevará a 
cabo con la participación de 
todos los docentes, donde se 
fomentará un espacio de 
diálogo y reflexión que 
promueva una comprensión 
colectiva y reflexiva sobre 
concepciones de liderazgo 
transformacional ánimo 
docente. 

 
Establecimiento de roles en los 
grupos: Líder, vocero y secretario 
generales del grupo focal. 
 
Presentación de los resultados de la 
sensibilización previa. 
 
Recopilación de ideas y sugerencias 
sobre las concepciones de liderazgo 
transformacional y ánimo docente. 
 
Elaboración de un mapa conceptual 
que sintetice las ideas discutidas. 
 

 
ESPERADOS 

 
Conceptos y conceptualizaciones de los términos sensibilizadores 
 

  Nota. Elaboración propia de los investigadores. 

                                                           
1 Herramienta digital para recopilar pensamientos, opiniones y datos con preguntas abiertas. 
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Tabla 4 Descripción de ciclo 2 reconocimiento de problemáticas de la investigación 

acción educativa sobre liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente 

 
COD. 

 
CICLO 

 
OBJETIVO 

 
MOMENTO 

 
DESCRIPCIÓN 

 
ACCIONES 

 
INSTRUMENTOS 

03. 2 Revisar y 
reconocer las 
problemáticas 
relacionadas 
con el liderazgo 
transformacional 
y relación ánimo 
docente, con 
base en un 
enfoque 
participativo y 
reflexivo 

1. 
Identificación 

de 
Problemáticas: 
ñEscuchando 

Voces: 
Exploración de 
Problem§ticasò 

Sesión de 
reflexión en para 
la recolección de 
percepciones y 
experiencias a 
través de 
preguntas guía 
sobre liderazgo 
transformacional, 
ánimo docente. 

Registro de 
problemáticas 
comunes en 
una pizarra o 
formato de 
registro grupal. 
 
 

Preguntas 
orientadoras 

digitales recurso 
Mentimenter 

 
Diario de campo 

 
Pizarra 

 
 

 

 

Resultados 

 
Identificación y priorización de problemáticas específicas relacionadas con el liderazgo 
transformacional y su relación con el ánimo docente. 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 

Tabla 5 Descripción de ciclo 3 diseño plan de acción de la investigación acción 

educativa sobre liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente 

 
COD. 

 
CICLO 

 
OBJETIVO 

 
MOMENTO 

 
DESCRIPCIÓN 

 
ACCIONES 

 
INSTRUMENTOS 

 
 
 
 
 
 
 

04 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 

 
Fomentar un 
diálogo 
participativo 
entre 
docentes 
para co-
crear un 
Plan de 
Acción que 
promueva el 
liderazgo 
transformaci
onal para la 
mejora del 
ánimo 
docente 

 
1. 

Estrategias 
Colectivas 

para el 
Liderazgo y 

el ánimo 
docente 

Durante este momento, se 
facilitará un espacio participativo 
para que los docentes, mediante el 
diálogo y la reflexión conjunta, 
aporten ideas y propuestas que 
conformarán el plan de acción. 

Explicar la importancia 
de la participación de los 
docentes en la creación 
del plan de Acción. 
 
Facilitar un espacio en 
pequeños grupos para 
que cada docente 
comparta sus ideas 
sobre acciones 
específicas para mejorar 
el ánimo desde el 
ejercicio de liderazgo 
transformacional. 
 
Realizar una dinámica 
en gran asamblea para 
llegar a un consenso y 
priorizar las propuestas 
más relevantes y 
viables. 
 

Lluvia de ideas 
registro plan de 

acción documento 
Word 

 
Diario de campo 

 
Pizarra 

 
 
 

 
05 

2 
Concreción 
del Plan de 

acción 

El objetivo es integrar las 
perspectivas y experiencias 
individuales para co-crear 
estrategias que impulsen el 
liderazgo transformacional, 

Planeación 
Colaborativa de 
Acciones: redactar las 
acciones seleccionadas, 
asignando 
responsabilidades, 
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favoreciendo el ánimo decente.
  

recursos y tiempos 
estimados. 
 
Presentación del Plan 
de acción: Compartir y 
discutir el Plan de 
Acción preliminar para 
asegurar la comprensión 
y acuerdo de los pasos 
a seguir. 

 
RESULTADOS ESPERADOS 

 

Consolidación de un Plan de Acción Colaborativo. 
 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 

 

Tabla 6 Descripción de ciclo 4 implementación del plan de acción de la investigación 

sobre liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente. 

 
COD. 

 
CICLO 

 
OBJETIVO 

 
MOMENTO 

 
DESCRIPCIÓN 

 
ACCIONES 

 
INSTRUMENTOS 

06 3 Ejecutar el 
Plan de 
Acción de 
liderazgo 
transformacio
nal en el 
entorno 
educativo 
Colegio 
Garcés Navas 
y evaluar su 
efectividad a 
través de la 
retroalimenta
ción de los 
docentes.  

1 
Implementació

n 
ά/ƻƴŜŎǘŀƴŘƻ 
Corazones: 

Implementando 
el Liderazgo 

transformacion
ŀƭέ 

Se centra en la aplicación 
práctica del plan de acción 
de liderazgo 
transformacional, donde se 
implementan estrategias 
específicas para mejorar el 
ánimo de los docentes.  

Implementación de sesiones 
del plan de acción por parte de 
los participantes para el 
desarrollo de habilidades 
emocionales y de liderazgo. 
 
Los participantes registraran en 
una matriz DOFA las 
debilidades, oportunidades, 
fortalezas y amenazas en la 
investigación durante el cilo de 
implementación. 
 

Diario de 
Observación 

 
Matriz DOFA de 
los participantes 

 
 

Formulario 
Microsoft Forms  

 
07 

2 
Evaluación y 

Reflexión  
Reflejos de 

Transformación
: Evaluación del 
Impacto en la 
labor docente 

Se llevará a cabo la 
evaluación del plan de acción 
implementado. Se analizarán 
los resultados obtenidos en 
relación con el ánimo de los 
docentes, permitiendo 
ajustar y mejorar las 
acciones futuras. La 
evaluación se realizará de 
manera reflexiva y 
participativa, involucrando a 
todos los docentes en el 
proceso. 

Realización de un encuentro de 
evaluación donde se reflexione 
sobre la implementación y sus 
efectos. 
 
Aplicación de formulario de 
respuesta abierta digial para 
medir el impacto del plan en el 
ánimo docente. 
 
Análisis de las observaciones y 
experiencias compartidas 
durante el taller de evaluación. 
 
Elaboración de un informe final 
que sintetice los hallazgos y 
recomendaciones para futuras 
intervenciones. 
 
 

RESULTADOS ESPERADOS Implementación y evaluación de un plan de acción para la mejora significativa en el 
ánimo docente, con la adopción sostenible de estrategias de liderazgo 
transformacional. 
 

  Nota. Elaboración propia de los investigadores. 
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Anexo 8 Descripción de círculos de reflexión y formación de la investigación sobre 

liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente 

 
COD. 

 
CICLO 

 
NOMBRE 

 

 
DESCRIPCIÓN 

 
ACCIONES 

 
INSTRUMENTOS 

 
08 

 
1 

 
CIRCULO DE REFLEXIÓN 

FORMATIVA 1: 
Fundamentos del 

Liderazgo 
Transformacional y la 
Dimensión Emocional 

Docente 

 
El Círculo de Reflexión Formativa se 
enfoca en explorar los conceptos 
fundamentales del liderazgo 
transformacional y su relación con 
la dimensión emocional del 
docente como el ánimo de los 
profesores, para ello se propone 
una formación virtual usando una 
infografía digital sobre los 
conceptos sensibilizadores. 

 

 
Este momento se realizará 
digitalmente, los 
investigadores elaborarán 
una infografía digital que 
explique los conceptos clave 
de liderazgo 
transformacional y ánimo 
docente.  
 
Los docentes participantes 
accederán a esta infografía 
de forma digital con el fin de 
lograr una apropiación 
conceptual.  
 
Dinámica de juego 
interactivo en línea, donde 
los docentes participan en 
desafíos y simulaciones 
sobre los conceptos 
sensibilizadores. 

 
Una infografía digital 
 
Juego online para 
valorar la apropiación de 
la formación.  

 

 
09 

 
2 

 
CIRCULO DE REFLEXIÓN 

FORMATIVA  2: 
Liderazgo 

transformacional y 
Dimensión Emocional: 
Herramientas para la 

mejora del ánimo 
docente. 

 
 

 
Este momento se enfoca en 
proporcionar a los docentes 
herramientas prácticas de liderazgo 
transformacional, enfatizando la 
importancia de la dimensión 
emocional en el contexto educativo 
y su relación con el bienestar 
docente. 

 
Este momento se realizará 
digitalmente y se enfoca en 
proporcionar a los docentes 
herramientas prácticas de 
liderazgo transformacional, 
enfatizando la importancia 
de la dimensión emocional 
en el contexto educativo y su 
relación con  el ánimo 
docente.  
 
Dinámica de juego 
interactivo en línea, donde 
los docentes participan en 
desafíos y simulaciones 
sobre los conceptos 
sensibilizadores. 
 

 
Una presentación digital 
con recursos 
audiovisuales como 
videos sobre los 
conceptos 
sensibilizadores. 
 
Juego online para 
valorar la apropiación de 
la formación.  
 

 
10 

 
3 

 
CIRCULO DE REFLEXIÓN 

FORMATIVA 3 
Socialización de 

experiencias exitosas del 
liderazgo 

transformacional para la 
mejora del ánimo 

docente 

 
Este círculo de reflexión busca 
crear un espacio donde los 
docentes investigadores comparten 
y socializan experiencias exitosas 
relacionadas con el liderazgo 
transformacional en las estrategias 
que han contribuido a mejorar el 
áni,o docente (Leithwood y otros) 

  
Presentación digital en 
geniallity de casos 
internacionales y sus 
resultados.  
 
Dinámica de juego 
interactivo en línea, donde 
los docentes participan en 
desafíos y simulaciones 
sobre la implementación de 
estas estrategias en sus 
contextos específicos. 

 
Una presentación digital 
con éxitos investigativos 
de liderazgo 
transformacional y el 
ánimo docente. 
 
Juego online para 
evaluar la apropiación 
de la formación.  
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11 

  
CIRCULO DE 

SOCIALIZACIÓN, 
EVALUACIÓN Y 

REFLEXIÓN  
άaƻǎŀƛŎƻ ŘŜ 
9ȄǇŜǊƛŜƴŎƛŀǎέ 

Este momento se dedicará a la 
socialización de los resultados del 
plan de acción implementado, 
desde un espacio digital, 
fomentando un espacio de diálogo 
entre docentes para evaluar y 
reflexionar sobre sus experiencias.  
 

Utilizar una herramienta de 
presentación (Canva) para 
compartir los resultados del 
plan de acción. 
 
Divulgación de un podcast 
que permita comunicar de 
manera clara, accesible y 
reflexiva las acciones y 
ajustes derivados de la 
investigación. 

Presentación digital 
 
Un Podcast 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 
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Anexo 9 Instrumento del Diario de Campo 

 

INSTRUMENTO: DIARIO DE CAMPO NO. 00 

 
CARACTERIZACIÓN DE LA OBSERVACIÓN 

 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

 
COLEGIO GARCÉS NAVAS 

 

 
NOMBRES Y APELLIDOS DE LOS 

OBSERVADORES 
 

 
Nombre de los investigadores 

 
ESPACIO DE OBSERVACIÓN 

 
Ejm: reunión de área, reunión de docentes de primaria 
 

 
NÚMERO DE ASISTENTES 

 
# personas 
 

 
DESCRIPCIÓN DE OBSERVADOS 

 
Características, edades, genero 

 
NIVEL DE PARTICIPACIÓN 

 
Ejm: Observador participante, Observador no participante, 
Participante como observador - Participante completo 
 

 
CONDICIONES AMBIENTALES 

 

 
Luminosidad ï Humedad- Clima ï Condiciones del salón 

 
LUGAR 

 
Ejm: Salón A 201 

 
FECHA 

 
DD/MM/AA 

 
HORA 

 
00:00 AM/PM 

 

CICLO  MOMENTO  DURACIÓN  Ejm: 45 min 

 
OBSERVACIÓN 

 
 

CATEGORÍAS DE OBSERVACIÓN DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN REFLEXIÓN DE LA 
SITUACIÓN 

 
 

Ejm: Ánimo/ Liderazgo 
transformacional/ Categoria 

Emergente 

  

 
 

 

 
 
 

 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 
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Anexo 10 Descripción instrumento del Diario de Campo 

 

TÉCNICA DEFINICIÓN 

LA OBSERVACIÓN En palabras de Bonilla-Castro y Rodríguez (2005), observar, con sentido de indagación científica, implica 
focalizar la atención de manera intencional, sobre algunos segmentos de la realidad que se estudia, 
tratando de capturar sus elementos constitutivos y la manera como interactúan entre sí, con el fin de 
reconstruir inductivamente la dinámica de la situació 

INSTRUMENTO Diario de Campo 

OBJETIVO Realizar una observación sistemática y reflexiva para identificar y analizar las interacciones entre los 
diversos actores del contexto escolar de los docentes de primaria del Colegio Garcés Navas, con el 
propósito de comprender en profundidad las dinámicas que influyen en el clima laboral y el desempeño 
docente, en el marco de la investigación sobre el liderazgo transformacional y su relación con la mejora 
del ánimo del docente. 

 
ESTRUCTURA DIARIO DE CAMPO 

 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

COLEGIO GARCÉS NAVAS 

NOMBRES Y APELLIDOS DE LOS 
OBSERVADORES 

Laura María Cuesta Cuesta  
Alba Patricia Pachón Guevara  
Freddy Antonio Parra Sarmiento 

ESPACIO DE OBSERVACIÓN  
Reunión semanal docentes de primaria jornada tarde 

NÚMERO DE ASISTENTES  

DESCRIPCIÓN DE OBSERVADOS 10 docentes de primaria del Colegio Garcés Navas de la localidad de Engativá, adultos entre 
los 40 y 69 años, donde 7 son mujeres y 3 hombres. 

NIVEL DE PARTICIPACIÓN Observador Participante 

LUGAR  

FECHA  HORA  

 
 
 
 

CONDICIONES AMBIENTALES 

En este apartado, describa detalladamente las características del ambiente físico en el que se 
lleva a cabo la observación. Preste especial atención a los siguientes aspectos:  
 

¶ Luminosidad: Indique si el lugar cuenta con una iluminación adecuada, natural o 
artificial. Especifique si la luz es suficiente, excesiva o deficiente.  
 

¶ Estado del salón: Describa el espacio en términos de su disposición física, amplitud, 
limpieza, y ventilación. Señale si las condiciones del lugar afectan el ambiente de trabajo 
o interacción.  

 

¶ Oscuridad: Si existe alguna zona o parte del espacio que esté oscura o mal iluminada, 
indíquelo y detalle cómo esta condición puede influir en la dinámica observada.  

 

¶ Clima del lugar: Mencione la temperatura, la humedad y otras condiciones climáticas 
internas o externas que puedan impactar el desarrollo de las actividades observadas (por 
ejemplo, calor excesivo, frío, humedad, etc.). 

 
 

CATEGORÍAS DE OBSERVACIÓN DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN REFLEXIÓN DE LA 
SITUACIÓN 

Ejemplo: Liderazgo transformacional   

Ejemplo: ánimo   

Ejemplo: Categoría Emergente    

  Nota. Elaboración propia de los investigadores.
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Anexo 11 Descripción instrumento matriz de análisis de hallazgos y triangulación de datos del diario de campo 

CODIFICACIÓN 

Código Ciclo de implementación _ Momento _Número de observación  

Observación Proceso sistemático para obtener información sobre un fenómeno tal como se produce. 

Reflexión Proceso que implica comprender el significado de la observación considerar los valores y relacionar con las practicas. 

 
 
 
Macro categorías 

 
1. Liderazgo transformacional 

Subcategoría: 

A. Motivación 
B. Colaboración 
C. Comunicación 

 
2. Ánimo docente 

Subcategoría: 

D. Bienestar  
E. Autocuidado 
F. Empatía 

 
Análisis 

Identificación de situaciones precisas para 
comprender la dinámica de una situación 
social. 

1. Descriptivo Se centra en lo que ocurre en la observación sin añadir juicios o interpretaciones más profundas. 

2. Interpretativo Busca entender el significado de los hechos e intenta comprender las razones subyacentes. 

3. Critico Examinas las implicaciones más profundas de las prácticas observadas y como impactan en la comunidad 

 
Objetivos específicos 

1. Generar una comprensión compartida del liderazgo transformacional y el ánimo docente, a partir del diálogo, la observación y la reflexión crítica. 

2. Comprender de manera participativa los factores que afectan el ánimo docente, reconociendo tensiones, retos y posibilidades del entorno institucional 

3. Co-diseñar e impulsar estrategias de liderazgo transformacional que, desde lo contextual y colaborativo, favorezcan el ánimo docente en su cotidianidad escolar. 

Instrumento Diario de campo Disponible: bit.ly/4lP0d7n 

Docentes Participantes 

Docente Nombres y apellidos Código Docente 

01  D1 

02  D2 

03  D3 

nn  Dnn 

Co ï investigadores  

01  I1 

02  I2 

03  I3 
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Anexo 12 Descripción instrumento matriz de análisis de hallazgos y triangulación de datos del diario de campo en los ciclos de la espiral de investigación-acción educativa 

 

 
 
 
 
 
 

CÓDIGO 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

OBSERVACIÓN 

 
 
 
 
 
 
 

REFLEXIÓN 

MACRO CATEGORÍA SUBACTEGORIAS ANÁLISIS OBJETIVO 
ESPECIFICO 

L
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O
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A 

 
 
 
 
 

B 

 
 
 
 
 

C 

 
 
 
 
 

D 

 
 
 
 
 

E 

 
 
 
 
 

F  

D
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S
C

R
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T
IV

O
 

 

IN
T

E
R

P
R

E
T

A
T

IV
O

 

 

C
R

IT
IC

O
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
CICLO 1: SENSIBLIZACIÓN Y CONTEXTUALIZACIÓN 

                

                

                

 
CICLO 2: RECONOCIMIENTO DE PROBLEMÁTICAS 

                

                

                

 
CICLO 3: DISEÑO PLAN DE ACCIÓN 

                

                

                

 
CICLO 4: IMPLEMENTACIÓN PLAN DE ACCIÓN ï EVALUACIÓN IA 

                

                

                

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 
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Anexo 13 Descripción de los sujetos de la investigación liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente 

Nota. Elaboración propia de los investigadores. 

COD. DIR. DE 
CURSO 

NOMBRES Y 
APELLIDOS 

GENERO ESTADO 
CIVIL 

EDAD BARRIO DE 
RESIDENCIA 

ESTRATO TITULO DE 
PREGRADO 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

TITULO DE 
POSTGRADO 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

AÑOS DE 
EXPERIENCIA 

AÑOS GARCÉS 
NAVAS 

GRADOS 
ENSEÑAS  

TERMINO IAE - ROL 

D1 101 Andrea Adelayda 
Navarrete Forero 

Femenino Casado/A 47 La 
Prosperidad 

4 Licenciada En Biología Universidad 
Pedagógica 
Nacional 

Maestría En Educación Universidad De La 
Salle 

27 8 Meses Primero SI- Rol de secretaria en el equipo 
Heroin Ants 

/ - D2 102 Jineth Cuartas Femenino Casado/A 40 Funza 3 Licenciada En 
Informática 

Minuto De Dios Magister En Tecnologías 
De La Información Y 
Comunicación En La 
Educación 

Universidad 
Pedagógica 
Nacional 

19 Febrero De 2025 Primero 
102 

NO- Traslado de la institución por 
permuta (28 Marzo 2025) - Rol de 
vocera en el equipo Heroin Ants 

D3 103 María Edelmira 
Vela Naranjo 

Femenino Casado/A 60 Bolivia Real I 3 Licenciada En Básica 
Primaria 

Universidad 
Antonio Nariño 

Especialista En 
Legislación Educativa Y 
Procedimientos. 

Universidad 
Autónoma De 
Colombia 

37 1 De Octubre De 
2019 

Primero SI-Rol de secretaria en el equipo 
Heroin Ants 

D4 201 Pablo Cesar 
Lozano Hernández 

Masculino Casado/A 55 Álamos 
Norte 

3 Licenciado En 
Educación Con Énfasis 
En Tecnología 

Universidad 
Francisco De Paula 
Santander 

Especialización en Lúdica 
De La Pedagogía 

Universidad Los 
Libertadores 

37 2014 Segundo 
Quinto 

SI-Rol de Lider en el equipo 
Heroin Ants 

D5 202 Jenny Carolina 
Acosta Velásquez 

Femenino Unión Libre 43 Bolivia 
Oriental 

3 Licenciada En 
Pedagogía Reeducativa 

Fundación Católica 
Universitaria Luis 
Amigo 

Maestría En Educación 
Con Énfasis En Ciencias 
Naturales 

Pontificia 
Universidad 
Javeriana 

16 Marzo 28 De 
2023 

2 Y 5 De 
Primaria 

SI-Rol de Lider en el equipo los 
dinámicos del Garcés Navas 

D6 301 Fabio Armando 
Pardo Vivas 

Masculino Unión Libre 58 Villa 
Sagrario 

3 Administración 
Educativa 

Universidad De La 
Sabana 

Especialización en 
Informática Para La 
Gestión Educativa 

Universidad 
Autónoma De 
Colombia 

36 Desde El 24 De 
Julio De 2006 

Tercero SI- Rol de Vocera en el equipo 
Diversión 

D7 302 Sonia Esperanza 
Cajamarca 
Rodríguez 

Femenino Casado/A 48 Álamos 
Norte 

3 Licenciada En 
Pedagogía Infantil 

Universidad Del 
Tolima - 
Universidad 
Minutos De Dios. 

Especialista En Educación 
Inclusiva - Maestría En 
Educación Intercultural 

Universidad Juan 
De Castellanos - 
Universidad El 
Bosque 

13 5 Años Tercero SI- Rol de secretario en el equipo 
los dinámicos del Garcés Navas 
Rol Vocero grupo general 

D8 303 Blanca Mateus Femenino Casado/A 60 Pontevedra 4 Psicólogo Católica Especialista En Gerencia 
Educativa 

Libre 40 2013 Tercero Y 
Quinto 

SI- Rol de Lider en el equipo 
Diversión 

D9 401 Gloria Hilda 
Sánchez De Peña 

Femenino Casado/A 62 Bochica 3 3 Licenciada En 
Administración 
Educativa 

Universidad De 
San Buenaventura 

Especialización en 
Orientación Educativa Y 
Desarrollo Humano Y 
Aprendizaje Y Sus 
Dificultades 

Universidad Del 
Bosque Y 
Universidad 
Cooperativa De 
Colombia 

35 13 De Enero 
2022 

Cuarto SI- Rol de secretaria en el equipo 
Diversión 

/ - 
D10 

402 Leidy Viviana 
Vargas Salamanca 

Femenino Soltero/A 40 Provivienda 3 Licenciada En 
Pedagogía Infantil 

Universidad 
Distrital Francisco 
José De Caldas 

Doctorado En Ciencias De 
La Educación 

Universidad 
Cuahutémoc 

19 3 Años Y 6 
Meses. 

4° De 
Básica 
Primaria. 

NO- incapacidad médica permanente 
por perdida de voz (Desde el 13 de 
marzo 2025)  - Rol de suplente en el 
equipo dinámicos del Garcés -Rol 
Secretaria grupo general 

D11 501 Katherine Daisy 
Rivera Díaz 

Femenino Casado/A 52 El Cortijo 3 Licenciada En Lenguas 
Modernas, 
Especialidad Inglés - 
Español 

Universidad Del 
Atlántico 
(Barranquilla) 

Especialista En 
Evaluación Educativa 

Universidad El 
Bosque (Bogotá 
Dc) 

31 Noviembre De 
2016 

Segundo 
A Quinto  

SI- "Rol de Vocera, rol de 
secretaria  suplente en el equipo 
los dinámicos del Garcés Navas - 
Rol Lider grupo general" 

D12 502 Marco Antonio 
Garzón 

Masculino Soltero/A 61 Suba 4 LicenciadO En Básica 
Primaria 

UPN Especialización en 
Desarrollo Cultural y 
recreación 

U libertadores 30 2025 2 A 5 De 
Primaria 

SI- Rol de Vocero en el equipo Los 
curiosos 

/ - 
D13 

Apoyo Sergio Cifuentes 
Fajardo 

Masculino Soltero/A 69 Los 
Alcázares 

3 Licenciado En 
Pedagogía  Artística 

Universidad  
Distrital 

No Aplica No Aplica 30 2015 1,2,3,4,5 NO - Se pensiono durante el 
desarrollo de la investigación (20 
Marzo 2025) - Rol de secretario en el 
equipo Los curiosos 
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Anexo 14 Consentimiento informado para participación de la investigación sobre 

liderazgo transformacional, para la mejora del ánimo docente en profesores del Colegio Garcés 

Navas. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Cordial saludo: 
Le solicitamos leer detenidamente la siguiente información. Al firmar este documento, usted aceptará 
participar de manera voluntaria en la investigación titulada "Liderazgo Transformacional para la Mejora del 
Ánimo Docente en Profesores del Colegio Garcés Navas", que se desarrolló en la jornada tarde con docentes 
de primaria. Esta investigación fue realizada por docentes-investigadores estudiantes de la Maestría en 
Liderazgo y Gestión Educativa de la Universidad de La Salle, cuyos nombres se presentan a continuación: 
 

INFORMACIÓN DE LOS DOCENTES INVESTIGADORES 

NOMBRES Y APELLIDOS CARGO PROGRAMA FACULTAD 

Laura María Cuesta Cuesta Estudiante-
Investigador 

Maestría en liderazgo 
y gestión educativo. 

Ciencias de la 
educación. Alba Patricia Pachón Guevara 

Freddy Antonio Parra Sarmiento 

 
El propósito de esta investigación es contextualizar prácticas de liderazgo transformacional, a partir de una 
reflexión colaborativa entre docentes de primaria del Colegio Garcés Navas, que permita comprender y 
mitigar las causas del desánimo en su ejercicio profesional. 
 
Compromisos éticos: 

¶ Se garantiza que los datos y las grabaciones serán manejados de forma estrictamente confidencial y 
anónima. 

¶ Los resultados se presentarán de manera que no permitan identificar a los participantes. 

¶ Su participación es completamente voluntaria, y usted podrá retirarse del estudio en cualquier momento 
sin repercusión alguna. 
 

Al firmar este documento usted autoriza: 

¶ Su participación en la investigación de manera voluntaria. 

¶ El uso de registros audiovisuales, conversaciones y otros datos relacionados con la investigación. 

¶ El análisis de los datos para la producción de conclusiones académicas que aporten al campo de 
estudio y la mejora de las dinámicas laborales en el contexto educativo. 

 
Agradecemos su disposición para ser parte de este importante proyecto, el cual busca contribuir al 
fortalecimiento del liderazgo escolar, la satisfacción laboral y el ánimo docente. 
 
DATOS DEL PARTICIPANTE: 
Nombre completo: _____________________________________________________________________ 

Teléfono: __________________________ Correo electrónico: ___________________________________ 

Institución: __________________________________________ Cargo: ____________________________ 

Firma del participante:  

 

_________________________________________________________ 

C.C. # ___________________ 

Fecha: _________________
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Anexo 15 Sistematización implementación de la investigación liderazgo transformacional para la mejora del ánimo docente     

SISTEMATIZACIÓN DE IMPLEMENTACIÓN  
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IMPLEMENTACIčN Y RESULTADOS 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA 
LA MEJORA DEL ĆNIMO EN DOCENTES DE 
PRIMARIA DEL COLEGIO GARC£S NAVAS. 

CICLO 1 MOMENTO 1: ñSENSIBILIZACIčN CAF£ 
EMOCIONALò INTERVENCIčN 1 

 

Objetivo: Construir una concepci·n sensible y 
colectiva de liderazgo transformacional y el §nimo del docente. 

Descripci·n:  

V Se inicia con un acercamiento a los individuos objeto de investigaci·n buscando despertar su inter®s para 
participar de la misma. 

V Se propiciar§ un espacio de di§logo en el que, a trav®s de din§micas de conversaci·n y trabajo en grupos 
peque¶os, cada docente podr§ expresar sus percepciones, experiencias y expectativas en relaci·n con los 
conceptos sensibilizadores. (Liderazgo transformaciona y §nimo docente) 

Acciones:  

V Conformaci·n grupo focal. 
V Establecimiento de roles en los grupos: L²der, vocero y secretario por grupo. 
V Conversaciones en peque¶os grupos (3 personas) 
Fecha: 06 de febrero 2025 

Agenda:  

V 5:55 pm - 6:00 pm:  Saludo y entrega de onces. 
V 6:00: pm - 6:10 pm:  Socializaci·n objetivos de la investigaci·n, cronograma, entrega y diligenciamiento de 
consentimientos informados. 

V 6:10 pm - 6:25 pm: Percepciones individuales conceptos sensibilizadores: Liderazgo Transformacional y 
Animo Docente 

V 6:25 pm ï 6:30 pm: Conformaci·n de equipos y de asignaci·n de roles 
V 6:30 pm ï 6:45 pm: Conversaciones en peque¶os grupos (3 personas) sobre percepciones iniciales de los 
conceptos sensibilizadores 

V 6:45 pm: Fin de la intervenci·n 
 

Desarrollo de la intervenci·n:  

5:55 pm - 6:00 pm:  Saludo, socializaci·n del cronograma y entrega de onces 
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V 6:00: pm - 6:10 pm:  Socializaci·n objetivos de la investigaci·n, cronograma, entrega y diligenciamiento de 
consentimientos informados. 
 
Objetivo General  
Contextualizar pr§cticas de liderazgo transformacional, a partir de una reflexi·n colaborativa entre docentes 
de primaria del Colegio Garc®s Navas, que permitan comprender y mitigar las causas del des§nimo en su 
ejercicio profesional. 
 
Objetivos Espec²ficos 
Å Generar una comprensi·n compartida del liderazgo transformacional y el §nimo docente, a partir de la 
observaci·n, el di§logo y la reflexi·n cr²tica. 
Å Comprender de manera participativa los factores que afectan el §nimo docente, reconociendo tensiones, 
retos y posibilidades del entorno institucional. 
Å Co-dise¶ar e impulsar estrategias de liderazgo transformacional que, desde lo contextual y colaborativo, 
favorezcan el §nimo docente en su cotidianidad escolar. 

 

Cronograma: 

Link: https://unisalleedu-
my.sharepoint.com/:x:/g/personal/lcuesta84_unisalle_edu_co/EUBP3_1p4vhBnQiWD160oqcBit5pj0IT61Wo-
kAY9dCCSA?e=H1hAhY 

  
 

 
 

https://unisalleedu-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/lcuesta84_unisalle_edu_co/EUBP3_1p4vhBnQiWD160oqcBit5pj0IT61Wo-kAY9dCCSA?e=H1hAhY
https://unisalleedu-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/lcuesta84_unisalle_edu_co/EUBP3_1p4vhBnQiWD160oqcBit5pj0IT61Wo-kAY9dCCSA?e=H1hAhY
https://unisalleedu-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/lcuesta84_unisalle_edu_co/EUBP3_1p4vhBnQiWD160oqcBit5pj0IT61Wo-kAY9dCCSA?e=H1hAhY
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Consentimientos informados: 

  
 

 

V 6:10 pm - 6:25 pm: Percepciones individuales conceptos sensibilizadores: Liderazgo Transformacional y 
Animo Docente 
 

PERCEPCIONES INDIVIDUALES CONCEPTOS SENSIBILIZADORES 

V Herramienta Digital: Mentimenter 

1. àC·mo definir²as el liderazgo 
transformacional en tres palabras? 

 

2. àC·mo definir²as animo docente en 
tres palabras? 

  
 

V 6:25 pm ï 6:30 pm: Conformaci·n de equipos y de asignaci·n de roles 
CONFORMACIčN DE EQUIPOS Y DE ASIGNACIčN DE ROLES 

V Herramienta Digital Microsof Forms: Manos a la obra 
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¶ Se organizar§n grupos de tres docentes. 

¶ Cada equipo deber§ elegir un nombre basado en una emoci·n que asocien con la satisfacci·n laboral y 
el §nimo docente. 

¶ Dentro de cada equipo, deber§n designar tres roles clave 
 

V L²der: Guiar§ la discusi·n, fomentar§ la participaci·n equitativa y asegurar§ que el equipo se enfoque en el 
objetivo. 

V Vocero: Presentar§ las conclusiones del grupo ante los dem§s participantes. 
V Secretario: Tomar§ notas de las ideas principales y estructurar§ la informaci·n de manera clara 

1) Se  

2) Secretario:  
MANOS A LA OBRA: JUNT£MONOS PARA TRANSFORMAR 

 
 

V 6:30 pm ï 6:45 pm: Conversaciones en peque¶os grupos (3 personas) sobre percepciones iniciales de los 
conceptos sensibilizadores 

PERCEPCIONES GRUPALES DE CONCEPTOS SENSIBILIZADORES 

V Herramienta Digital  Mentimenter: Construyendo bases: Reflexi·n colectiva 

Preguntas orientadoras: 

¶ Si pudieras crear el perfil ideal de un docente-l²der transformacional, àqu® tres caracter²sticas no 

podr²an faltar? 

¶ Si pudieras dise¶ar el ambiente ideal para trabajar en la docencia, àc·mo ser²a? 

¶ àQu® aspecto de tu trabajo te hace sentir m§s animado como docente? 

CONSTRUYENDO BASES: REFLEXIčN COLECTIVA 
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EVIDENCIA FOTOGRĆFICA CICLO 1 MOMENTO 1: ñSENSIBILIZACIčN CAF£ EMOCIONALò 
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CICLO 1 MOMENTO 2: ñGRAN ASAMBLEAò 

INTERVENCIčN 2 

Objetivo: Construir una concepci·n sensible y colectiva de liderazgo transformacionaly el §nimo del docente. 

Actividad: Gran Asamblea: Tejiendo ideas en comunidad: Liderazgo transformacional y §nimo docente  
 
Descripci·n: La Gran Asamblea se llevar§ a cabo con la participaci·n de todos los docentes, donde se 
fomentar§ un espacio de di§logo y reflexi·n que promueva una comprensi·n colectiva y reflexiva sobre 
concepciones de liderazgo transformacional y §nimo docente. 

Acciones:  

V Establecimiento de roles en los grupos: L²der, vocero y secretario generales del grupo focal. 
V Presentaci·n de los resultados de la sensibilizaci·n previa. 
V Recopilaci·n de ideas y sugerencias sobre las concepciones de liderazgo transformacional y §nimo 
docente. 

V Elaboraci·n de un mapa conceptual que sintetice las ideas discutidas. 
Fecha: 13 de febrero 2025 

Agenda:    

V 5:55 pm - 6:00 pm:  Saludo y toma de onces. 
V 6:00 pm - 6:05 pm: Organizaci·n por equipos de trabajo: Entrega de poster de integrantes por equipo 
V 6:05 pm ï 6:10 pm: Presentaci·n de los resultados de la sensibilizaci·n previa momento 1. 
V 6:10 pm ï 6:15 pm: Establecimiento general de roles del grupo focal y socializaci·n instrumento apuntes 
del secretario por equipos de trabajo. 

V 6:15 pm ï 6:25 pm: Video de sensibilizaci·n frente al liderazgo transformacional 
V 6:25 pm ï 6:40 pm: Recopilaci·n de ideas y sugerencias a nivel grupal sobre las concepciones de 
liderazgo transformacional y §nimo docente. 

V 6:40 pm ï 7:10 pm: Elaboraci·n de un mapa conceptual digital que sintetice las ideas discutidas. 
 

Desarrollo de la intervenci·n:  

V 5:55 pm - 6:00 pm:  Saludo y toma de onces. 
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V 6:00 pm - 6:05 pm: Organizaci·n por equipos de trabajo: Entrega de poster de integrantes por equipo 
 

RESULTADOS DE CONFORMACIčN DE EQUIPOS 
 

 
 

POSTER 

  

 5  

 
 

V 6:05 pm ï 6:10 pm: Presentaci·n de los resultados de la sensibilizaci·n previa momento 1. 
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RESULTADOS DE PERCEPCIONES 
 

1. àC·mo definir²as el liderazgo transformacional en tres palabras? 
 

 

 
2. àC·mo definir²as animo docente en tres palabras? 
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RESULTADOS DE PERCEPCIONES COLECTIVAS 
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V 6:10 pm ï 6:15 pm: Establecimiento general de roles del grupo focal y socializaci·n instrumento apuntes 
del secretario por equipos de trabajo. 
 
CARGO FUNCIčN DOCENTE 

LĉDER Guiar§ la discusi·n, fomentar§ la participaci·n equitativa y 
asegurar§ que el equipo se enfoque en el objetivo. 

Katherine Rivera 

SECRETARIO Secretario: Tomar§ notas de las ideas principales y 
estructurar§ la informaci·n de manera clara. 

Viviana Vargas 

VOCERO Presentar§ las conclusiones del grupo ante los dem§s 
participantes. 

Fabio Pardo 

 
INSTRUMENTO APUNTES DEL SECRETARIO. 
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V 6:15 pm ï 6:25 pm: Video de sensibilizaci·n frente al liderazgo transformacional 
 

Mandela Henry Ford 

https://www.youtube.com/watch?v=oIADitpFLkU https://www.youtube.com/watch?v=UBMYA0ZjtxU   

  

 
 

V 6:25 pm ï 6:40 pm: Recopilaci·n de ideas y sugerencias a nivel grupal sobre las concepciones de 
liderazgo transformacional y §nimo docente. 
 

V 6:40 pm ï 7:10 pm: Elaboraci·n de un mapa conceptual digital que sintetice las ideas discutidas. 
 

Gran asamblea - Lluvia de ideas -Conceptos sensibilizadores 
 

V Herramienta Digital: Mapa conceptual en l²nea en Canva 

 

V Producto final: Mapa conceptual en l²nea en Canva sobre conceptos 
sensibilizadores 
 

 

https://www.youtube.com/watch?v=oIADitpFLkU
https://www.youtube.com/watch?v=UBMYA0ZjtxU
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EVIDENCIA FOTOGRĆFICA CICLO 1 MOMENTO 2: ñGRAN ASAMBLEAò 
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CIRCULO DE FORMACIčN FORMATIVA 1 ASINCRčNICO 

Descripci·n: El C²rculo de Reflexi·n Formativa se enfoca en explorar los conceptos fundamentales del 
liderazgo transformacional y su relaci·n el §nimo de los docentes, para ello se propone una formaci·n virtual 
usando una infograf²a digital sobre los conceptos sensibilizadores. 

Acciones:  

V Este momento se realizar§ digitalmente, los investigadores elaborar§n una infograf²a digital que 
explique los conceptos clave de liderazgo transformacional, satisfacci·n docente y §nimo.  

V Los docentes participantes acceder§n a esta infograf²a de forma digital con el fin de lograr una 
apropiaci·n conceptual.  

V Din§mica de juego interactivo en l²nea, donde los docentes participan en desaf²os y simulaciones 
sobre los conceptos sensibilizadores. 

Instrumentos: 

 
INSTRUMENTO 

 
VINCULO 

 
EVIDENCIA 

 
Infograf²a 
 
Explorar los conceptos 
fundamentales del liderazgo 
transformacional y su relaci·n con la 
dimensi·n emocional del docente, 
como la satisfacci·n laboral y el 
§nimo de los docentes, para ello se 
propone una formaci·n virtual usando 
una infograf²a digital sobre los 
conceptos sensibilizadores. 
 

 
https://www.canva.com/design/DAGf
Fz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFh
xA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4
U&utm_campaign=designshare&utm
_medium=link2&utm_source=shareb
utton 
 

  
Juego online Individual 1: 
Valorar la apropiaci·n de la 
formaci·n. 
https://quizizz.com/join?gc=04299
620 

 

 

 
 
 

 

https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGfFz8WQ4U/lCgaVG9zVRt4IeomjMFhxA/edit?utm_content=DAGfFz8WQ4U&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://quizizz.com/join?gc=04299620
https://quizizz.com/join?gc=04299620
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Juego interactivo grupal 2: 
Valorar la apropiaci·n de la 
formaci·n. 
 

 

https://play.blooket.com/play?id=7
252861 
play.blooket.com 
7252861 

 

 
CICLO 2 MOMENTO 1: ñESCUCHANDO VOCES: EXPLORACIčN DE PROBLEMĆTICASò 

INTERVENCIčN 3 
 

Objetivo: Revisar y reconocer las problem§ticas relacionadas con el liderazgo transformacional y su impacto 
en la satisfacci·n laboral y §nimo docente, con base en un enfoque participativo y reflexivo 

Descripci·n: Sesi·n de reflexi·n en para la recolecci·n de percepciones y experiencias a trav®s de preguntas 
gu²a sobre liderazgo transformacional y el §nimo docente. 

Acciones: Registro de problem§ticas comunes en una pizarra o formato de registro grupal  

Fecha: 27 de febrero 2025 

Agenda:  

V 5:55 pm - 6:00 pm: Saludo y toma de refrigerio. 
V 6:00 pm - 6:05 pm: Socializaci·n infograf²a Ciclo de formaci·n 1 
V 6:05 pm ï 6:15 pm: Interacci·n juego Ciclo de Formaci·n 1 
V 6:15 pm ï 6:20 pm: Reconocimiento de problem§ticas por grupos 
V 6:20 pm - 6:45 pm: Consolidaci·n y priorizaci·n de problem§ticas. 
V 6:45 pm ï 6:50 pm: Socializaci·n herramientas digitales para el desarrollo digital y asincr·nico del 
c²rculo de reflexi·n formativa 2. 

Desarrollo de la intervenci·n:  

V 5:55 pm - 6:00 pm:  Saludo y toma de onces. 
 

 
V 6:00 pm - 6:05 pm: Socializaci·n infograf²a Ciclo de formaci·n 1: 

https://play.blooket.com/play?id=7252861
https://play.blooket.com/play?id=7252861
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Se retom· la infograf²a del ciclo de formaci·n digital anterior a la sesi·n donde se contextualizaba 
brevemente los componentes del liderazgo transformacional y su relaci·n con el §nimo docente, 
permitiendo enmarcar el ejercicio posterior. 
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V 6:05 pm ï 6:15 pm: Interacci·n juego Ciclo de Formaci·n 1 
Se desarroll· una din§mica interactiva que permiti· romper el hielo, activar la atenci·n de los 
participantes, facilitar la disposici·n para el trabajo reflexivo posterior y evaluar la aproximaci·n a los 
conceptos sensibilizadores desde la teor²a de Kenneth Leithwood. 
 

 
 

V 6:15 pm ï 6:20 pm: Reconocimiento de problem§ticas por grupos 
Los docentes dialogaron en grupos peque¶os sobre situaciones que afectan su estado de §nimo en el entorno 
escolar. Las respuestas fueron registradas colectivamente a trav®s de la lectura de un c·digo QR en la 
herramienta Mentimeter titulada: Escuchando Voces a trav®s de preguntas orientadoras como: àQu® factores 
internos, inherentes a su ser, considera que influyen m§s significativamente en su estado de §nimo dentro del 
entorno escolar?àDe qu® manera las interacciones con tus colegas o l²deres escolares afectan tu §nimo 
diario?àPuedes compartir alguna experiencia reciente que haya marcado tu estado de §nimo en el trabajo? 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

Resultados de reconocimiento de problem§ticas en la herramienta Mentimenter: Escuchando voces: 
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V 6:20 pm: -6:50: Consolidaci·n, priorizaci·n de problem§ticas y fin de la intervenci·n 
Al finalizar la jornada y dado que el tiempo destinado se hab²a extendido considerablemente, uno de los 
investigadores tom· la palabra con un tono firme pero comprensivo para agradecer la participaci·n del 
equipo docente, reconociendo el valor de las voces compartidas. Expres·: ñSabemos que ya ha pasado el 
tiempo. Agradecemos profundamente sus aportes. Vamos a recoger todas las voces y consolidar las 
problem§ticas en un cuadro para la siguiente sesi·n titulado: Recolecci·n y priorizaci·n de problem§ticas.ò 
Acto seguido, el grupo investigador procedi· a recoger y organizar los formatos utilizados en la actividad 
de Mentimeter y otras participaciones escritas, con el fin de sistematizar las problem§ticas identificadas y 
priorizadas. Esta informaci·n ser§ devuelta en la siguiente intervenci·n como insumo para el an§lisis 
estrat®gico de la pr·xima intervenci·n.  
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EVIDENCIA FOTOGRĆFICA  
CICLO 2 MOMENTO 1: ñESCUCHANDO VOCES: EXPLORACIčN DE PROBLEMĆTICASò 

INTERVENCIčN 3 
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CIRCULO DE REFLEXIčN FORMATIVA  ASINCRčNICO 2: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
PARA LA MEJORA DEL ĆNIMO DOCENTE 

 
Tema: Apropiaci·n conceptual del liderazgo transformacional y su relaci·n con el §nimo docente 

 
Descripci·n: El segundo C²rculo de Reflexi·n Formativa se centr· en la apropiaci·n conceptual de los 
fundamentos del liderazgo transformacional y su v²nculo con el §nimo docente, entendido este ¼ltimo como una 
construcci·n emocional sostenida que influye en la motivaci·n, el compromiso y la calidad del ejercicio 
profesional. Con el prop·sito de fortalecer una comprensi·n compartida entre los docentes participantes, se 
dise¶· una estrategia formativa de car§cter digital compuesta por una presentaci·n digital con video, una 
infograf²a con video de YouTube y un cuestionario gamificado que se comparti· por medio de enlaces 
electr·nicos el grupo de WhatsApp de docentes participantes de la investigaci·n, que permiti· un acercamiento 
flexible, aut·nomo y din§mico a los conceptos claves abordados en la investigaci·n 

 
Acciones desarrolladas: 
V Dise¶o de recursos formativos digitales: Los investigadores elaboraron una presentaci·n en la 
plataforma genially digital interactiva y una infograf²a en canva, accesible desde dispositivos m·viles y 
computadores, donde se explican de forma clara, visual y argumentada las estrategias desde las 
caracter²sticas y pr§cticas del liderazgo transformacional para la mejora del §nimo docente. Estas 
herramientas sirvieron como material de base para la formaci·n asincr·nica de los docentes. 
 

V Acceso aut·nomo al contenido conceptual: Al finalizar la intervenci·n del ciclo 2 momento 1 denominada 
escuchando voces se socializaron los recursos con el equipo docente participante, quienes accedieron 
por medio de links a los recursos digitales, permitiendo una aproximaci·n reflexiva y personalizada a los 
contenidos propuestos, en el momento m§s oportuno que ellos consideraran. 
 

V Din§mica de profundizaci·n mediante juego interactivo: Como estrategia complementaria, se dise¶· un 
cuestionario digital gamificado a trav®s de la plataforma Quizizz, con 10 preguntas de opci·n m¼ltiple 
que evaluaban no solo la comprensi·n conceptual, sino tambi®n la capacidad cr²tica y de aplicaci·n de 
los conocimientos. Esta din§mica se comparti· por medio de un enlace digital para que los docentes la 
realizaran de forma asincr·nica a los encuentros presenciales de la investigaci·n.  

 
Instrumentos: 

 
INSTRUMENTO 

 
VINCULO 

 
EVIDENCIA 

 
Presentaci·n digital interactiva 
herramienta digital genially. 

 
 
Brindar herramientas de liderazgo 
transformacional aplicables en 
primaria que favorezcan el §nimo 
docente y contribuyan al 
mejoramiento de los aprendizajes 
escolares. 
 
El liderazgo escolar influye 
directamente en las emociones del 
profesorado y, por ende, en su 
pr§ctica pedag·gica (Leithwood, 
2005). 

 
https://view.genially.com/
6801927c9190c6599800c9
33/presentation-ciclo-
reflexion-formativa-ii 

 

 

 
 

https://view.genially.com/6801927c9190c6599800c933/presentation-ciclo-reflexion-formativa-ii
https://view.genially.com/6801927c9190c6599800c933/presentation-ciclo-reflexion-formativa-ii
https://view.genially.com/6801927c9190c6599800c933/presentation-ciclo-reflexion-formativa-ii
https://view.genially.com/6801927c9190c6599800c933/presentation-ciclo-reflexion-formativa-ii
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Infograf²a de Ventajas del 
Liderazgo transformacional 

 
La infograf²a tiene como prop·sito 
visualizar de forma clara, accesible 
y motivadora los beneficios clave 
del liderazgo transformacional en 
contextos educativos, 
especialmente en relaci·n con el 
bienestar y el §nimo del cuerpo 
docente. 

 
https://www.canva.com/desi
gn/DAGheMrWak4/yGaxnU
WQIobcEjPklqI7ww/edit?ut
m_content=DAGheMrWak4
&utm_campaign=designsha
re&utm_medium=link2&utm
_source=sharebutton 

 

 
 

 

 
 
Cuestionario digital gamificado 

en Quizizz 
 
10 preguntas de opci·n m¼ltiple que 
evaluaban de forma interactiva y 
gamificada no solo la comprensi·n 
conceptual, sino tambi®n la 
capacidad cr²tica y de aplicaci·n de 
los conocimientos con 
retroalimentaci·n en cada pregunta. 
 

 
https://quizizz.com/admin/r
eports/6802a36e52bacb17
bf0c057d?source=report 

 

 
 

 

 

https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGheMrWak4/yGaxnUWQIobcEjPklqI7ww/edit?utm_content=DAGheMrWak4&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://quizizz.com/admin/reports/6802a36e52bacb17bf0c057d?source=report
https://quizizz.com/admin/reports/6802a36e52bacb17bf0c057d?source=report
https://quizizz.com/admin/reports/6802a36e52bacb17bf0c057d?source=report
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CICLO 3 MOMENTO 1:  
ñEstrategias Colectivas para la contextualizaci·n de pr§cticas del liderazgo transformacional en la 

mejora del §nimo docente.ò 
INTERVENCIčN 4 

FECHA: 13 MARZO 2025 
OBJETIVO: Fomentar un di§logo participativo entre los docentes para analizar las problem§ticas m§s 
mencionadas de la sesi·n anterior, priorizar solo una de ellas y pensar colectivamente en estrategias posibles 
desde el liderazgo transformacional, orientadas a mitigar sus efectos en el §nimo docente. 
 
DESCRIPCIčN GENERAL: La cuarta intervenci·n presencial de la investigaci·n acci·n educativa tuvo como 
prop·sito generar un espacio de an§lisis colectivo, partiendo de la sistematizaci·n de problem§ticas 
identificadas en la sesi·n anterior. Se busc· activar el pensamiento estrat®gico del profesorado, en relaci·n con 
los fundamentos del liderazgo transformacional, para proyectar acciones que puedan contribuir a mejorar el 
§nimo docente y profesional dentro de la instituci·n desde las estrategias socializadas en el c²rculo de formaci·n 
formativa 2. 
ACTIVIDADES DESARROLLADAS: 

¶ Socializaci·n del cuadro resumen de problem§ticas 

¶ Se compartieron las voces docentes sistematizadas en la herramienta ñEscuchando Vocesò, con el 
objetivo de visibilizar las tensiones m§s recurrentes que afectan el §nimo y bienestar del equipo docente. 

¶ Priorizaci·n en asamblea general: A trav®s del di§logo colectivo, se seleccion· una problem§tica 
principal que servir§ como foco para el an§lisis estrat®gico de esta fase. 

¶ Trabajo en asamblea general: Reflexionar en torno a la problem§tica priorizada, identificando causas, 
efectos y posibles estrategias transformadoras, fundamentadas en los pilares del liderazgo 
transformacional vistos en el ciclo de formaci·n 2.  

AGENDA:  

¶ 6:00 pm ï 6:05 pm: Bienvenida y momento de onces compartidas. 

¶ 6:05 pm ï 6:15 pm: Presentaci·n del cuadro resumen ñEscuchando Vocesò con las problem§ticas 
consolidadas. Elecci·n colectiva de una problem§tica prioritaria como foco de an§lisis. 

¶ 6:15 pm ï 6:25 pm: Socializaci·n de resultados y percepciones del C²rculo de Formaci·n Formativa 2 
(actividad asincr·nica sobre liderazgo transformacional y dimensi·n emocional). 

¶ 6:30 pm ï 6:45 pm: An§lisis colectivo de estrategias. El grupo investigador socializa un documento 
Word con la s²ntesis de las estrategias propuestas por Leithwood (2009) sobre liderazgo 
transformacional, las cuales fueron compartidas en el Ciclo de Reflexi·n Formativa 2. Los docentes, 
desde la reflexi·n conjunta, valoran cu§les estrategias consideran m§s pertinentes y aplicables frente a 
la problem§tica priorizada. 

¶ 6:45 pm: Cierre de la jornada. Agradecimientos y anuncio de sistematizaci·n de insumos como base 
para la futura formulaci·n del Plan de Acci·n 

DESARROLLO:  

¶ 6:00 pm ï 6:20 pm: Bienvenida y momento de onces compartidas. 

 
¶ 6:20 pm ï 6:30 pm: Presentaci·n del cuadro resumen ñEscuchando Vocesò con las problem§ticas 
consolidadas. Elecci·n colectiva de una problem§tica prioritaria como foco de an§lisis. 
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ESTRATEGIAS COLECTIVAS CONSIDERANDO LAS CARACTERĉSTICAS DEL LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL DOCENTE 

CčD. PROBLEMĆTICA 
IDENTIFICADA 

PRĆCTICAS DE LIDERAZGO CARACTERĉSTICA DE 
LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 
DOCENTE 

ESTRATEGIAS 
COLECTIVAS 

G
E
N
E
R
A
L
I
D
A
D
E
S

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

CONTAMINACIčN 
AUDITIVA 

 
 

ñEl exceso de ruido 
afecta el estado de 
§nimo de los 
docentesò. 

ñTrabajo en espacios 
reducidosò 

ñEl exceso de ruido de 
los espacios externos, 
por qu® la condici·n 
m®dica se acent¼aò 

CATEGORĉA PRĆCTICA  
 

V Promueve una visi·n clara y 
convincente del futuro. 

V Inspira y motiva a los docentes a 
trabajar en conjunto. 

V Fomenta la colaboraci·n. 
V Construir un sentido de comunidad y 
trabajo en equipo. 

V Intercambio de ideas y la soluci·n 
conjunta de problemas. 

 
Desarrollar a las personas: 

Estas pr§cticas incluyen, entre otras, actuar colegiadamente, ser 
considerado y brindar apoyo; escuchar las ideas de los profesores y 
buscar, en t®rminos generales, el bienestar de los docentes. Proteger a los 
profesores de distracciones a su trabajo pedag·gico, reconocer y premiar 
el trabajo bien hecho, y entregar retroalimentaci·n positiva a los profesores 
acerca de su trabajo tambi®n constituyen condiciones laborales para los 
profesores. Adicionalmente, los directores apoyan el trabajo de los 
profesores cuando les brindan un espacio de discrecionalidad, distribuyen 
el liderazgo dentro de la escuela y ñpractican lo que predicanò (por ejemplo, 
desarrollar adecuados valores y pr§cticas). Leithwood, K. (2009) 

¶ Brindar apoyo  

¶ Premiar a los 
profesores por el 
trabajo bien hecho  

 

Dise¶ar la organizaci·n 
En esta categor²a de pr§cticas de liderazgo, la evidencia identific· la 
aplicaci·n flexible de las reglas por parte del director como un elemento 
que tienen consecuencias significativas sobre las emociones de los 
profesores. 

Aplicaci·n flexible de las 
reglas  

Manejar el programa de estudios 
La evidencia sobre esta categor²a de pr§cticas identific· el brindar 
orientaci·n pedag·gica ya sea a trav®s de un procedimiento formal o, m§s 
importante, de muchas maneras informales y frecuentes, como, por 
ejemplo, sumarse a iniciativas conjuntas con los profesores para encontrar 
formas creativas de mejorar la entrega de contenidos pedag·gicos. Brindar 
recursos a los profesores y minimizar el desorden de los alumnos son 
tambi®n condiciones de trabajo muy valoradas que los directores est§n en 
condiciones de entregar. Leithwood, K. (2009) 

¶ Buscar maneras 
creativas de mejorar 
la entrega de 
contenidos 
pedag·gicos 

¶ Brindar recursos a los 
profesores 

¶ Minimizar el desorden 
de los alumnos  

Otras pr§cticas 
Se detect· que cuando los directores act¼an de manera amistosa y son 
capaces de influir sobre las decisiones de los administrativos del distrito 
para beneficiar al colegio esto tiene efectos positivos sobre la eficacia 
individual y colectiva de los profesores, su compromiso organizacional y su 
estr®s. El comportamiento inconsistente de parte de los directores y su 
frecuente fracaso en materializar decisiones se tradujo en estr®s para los 

docentes. Leithwood, K. (2009) 

¶ Comunicarse de 
manera efectiva 

¶ Actuar de manera 
amistosa 
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¶ 6:30 pm ï 6:45 pm: Los docentes, desde la reflexi·n conjunta en una actividad de lluvia de ideas, 
valoran cu§les estrategias consideran m§s pertinentes y aplicables frente a la problem§tica priorizada. 
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1. /ǊŜŀŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ ŜǎǇŀŎƛƻ ŘŜ ŎŀƭƳŀ 

2. 9ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǎ ŘŜ ƳŀƴŜƧƻ ŘŜƭ ǊǳƛŘƻ  

3. /ƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽƴ ŀǎŜǊǘƛǾŀ Ŏƻƴ ŜǎǘǳŘƛŀƴǘŜǎ ŘŜ ōŀŎƘƛƭƭŜǊŀǘƻ ǎƻōǊŜ ƭŀ Ȋƻƴŀ ŘŜ ǇǊƛƳŀǊƛŀ Ŝƴ ŘŜǎŎŀƴǎƻǎ 

4. wŜƻǊƎŀƴƛȊŀŎƛƽƴ ŘŜƭ ŜǎǇŀŎƛƻ ŘŜƭ ŀǳƭŀ  

5. 9ǎǇŀŎƛƻǎ ŘŜ ŘƛłƭƻƎƻ ȅ ŀǇƻȅƻ ŜƴǘǊŜ ŎƻƭŜƎŀǎ  

6. 9ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǎ ŘŜ ƳŀƴŜƧƻ ŘŜƭ ŜǎǘǊŞǎ ǇŀǊŀ ŘƻŎŜƴǘŜǎ  

7. /ƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽƴ ǇǊƻŀŎǘƛǾŀ Ŏƻƴ Ŝƭ ǊŜŎǘƻǊ ŘŜ ƭŀ ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƽƴ ǎƻŎƛŀƭƛȊŀƴŘƻ ƭŀ ǇǊƻōƭŜƳłǘƛŎŀ 

8. !ŎǳŜǊŘƻ ŘŜ Ǌǳǘƛƴŀǎ 

9. 9ǎǇŀŎƛƻǎ ŘŜ ŘƛłƭƻƎƻ Ŏƻƴ ǾƛƎƝŀǎ ŀƳōƛŜƴǘŀƭŜǎ ǊŜŎƻƴƻŎƛŜƴŘƻ Ŝƴ Ŝƭƭƻǎ ŘŜǘŜŎǝǾŜǎ ŘŜƭ ǊǳƛŘƻ 

10. .ƻƭŜǝƴŜǎ ŘŜ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻōƭŜƳłǝŎŀ ŘŜ ŎƻƴǘŀƳƛƴŀŎƛƽƴ ŀǳŘƛǝǾŀ 

11. 9ǎǇŀŎƛƻ ŘŜ ōƛŜƴŜǎǘŀǊ ŘƻŎŜƴǘŜ 

12. /ƻƴǎǘǊǳŎŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ƳŜƧƻǊŀ 

 

6:45 pm: Fin de la intervenci·n. 

EVIDENCIA FOTOGRĆFICA CICLO 3 MOMENTO 1: ñESTRATEGIAS COLECTIVAS PARA LA 
CONTEXTUALIZACIčN DE PRĆCTICAS DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA MEJORA DEL 

ĆNIMO DOCENTE.ò 
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CICLO 3 MOMENTO 2:  

ñConcreci·n del plan de acci·n: contextualizar pr§cticas de liderazgo transformacional para la mejora 
del §nimo docenteò 
INTERVENCIčN 5 

FECHA: 20 MARZO 2025 

OBJETIVO:  Fomentar un di§logo participativo entre docentes para co-crear un Plan de Acci·n que promueva 
el liderazgo transformacional, con el prop·sito de mejorar el §nimo docente mediante estrategias 
contextualizadas, sostenibles y construidas desde la experiencia compartida. 

DESCRIPCIčN GENERAL:  
 
Este momento de la espiral investigativa tuvo como prop·sito avanzar en la concreci·n del Plan de Acci·n, 
integrando las voces, ideas y experiencias recogidas en los ciclos anteriores. Se llev· a cabo una jornada de 
planeaci·n colaborativa, donde los docentes formularon acciones espec²ficas y contextualizadas para abordar 
la problem§tica priorizada, la contaminaci·n auditiva, desde los principios del liderazgo transformacional. Como 
parte del ejercicio, se present· el instrumento de Matriz DOFA, el cual ser§ diligenciado de forma individual y 
progresiva por cada docente durante las tres semanas siguientes, a medida que se implementen las estrategias 
contempladas en el plan. Esta herramienta tiene el prop·sito de permitir una supervisi·n reflexiva y continua, 
en la que cada docente identifique, por estrategia, las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que 
emergen en su aplicaci·n. Al finalizar este periodo, se espera que los docentes sistematicen sus observaciones 
y generen una reflexi·n final, contribuyendo as² al an§lisis integral de la efectividad del plan y al ajuste continuo 
del liderazgo transformacional en la instituci·n. 
 
ACTIVIDADES DESARROLLADAS:  
 

¶ Saludo y momento de onces compartidas, fortaleciendo el clima emocional previo al trabajo colaborativo. 

¶ Construcci·n participativa del Plan de Acci·n, integrando ideas desde la experiencia directa frente a la 
problem§tica priorizada, guiadas por los pilares del liderazgo transformacional.  
 

AGENDA 
 

¶ 6:05 pm - 6:10 pm: Encuentro de los docentes aula  

¶ 6:10 pm - 6:15 pm: Saludo y toma de onces. 

¶ 6:15 pm - 6:30 pm:  Creaci·n plan de acci·n: Integrar las perspectivas y experiencias individuales para 
co-crear estrategias que impulsen el liderazgo transformacional, favoreciendo el §nimo decente. 

¶ 6:30 pm ï 6:35 pm: Socializaci·n Instrumento Matriz DOFA 

¶ 6:35 pm ï 6:40 pm: Entrega instrumento de Matriz DOFA 

¶ 6:40 pm ï 6:45 pm: Difusi·n instrumentos asincr·nicos para desarrollar del circulo de formaci·n 
formativa 3 que tiene como objetivo la socializaci·n de experiencias exitosas del liderazgo 
transformacional para la mejora del §nimo docente 
 

DESARROLLO:  
 

¶ 6:05 pm - 6:10 pm: Encuentro de los docentes aula  

¶ 6:10 pm - 6:15 pm: Saludo y toma de onces. 
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¶ 6:15 pm - 6:30 pm:  Creaci·n del Plan de Acci·n: En una asamblea general, se promovi· un espacio de 
di§logo donde los docentes revisaron la lluvia de ideas de la sesi·n anterior, integraron sus ideas, 
perspectivas y experiencias personales en torno a la problem§tica priorizada de la contaminaci·n 
auditiva. A partir de este ejercicio colectivo, se co-construyeron estrategias orientadas por los pilares del 
liderazgo transformacional, con el prop·sito de favorecer el §nimo docente en la instituci·n. 

 

{h/L![L½!/Ljb 59 [[¦±L! 59 L59!{ 9{¢w!¢9DL!{ /h[9/¢L±!{ t!w! [! aL¢LD!/Ljb 59 [! /hb¢!aLb!/Ljb 
!¦5L¢L±!Φ π twh5¦/¢h {9{Ljb !b¢9wLhw 

 

1. /ǊŜŀŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ ŜǎǇŀŎƛƻ ŘŜ ŎŀƭƳŀ 

2. 9ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǎ ŘŜ ƳŀƴŜƧƻ ŘŜƭ ǊǳƛŘƻ  

3. /ƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽƴ ŀǎŜǊǘƛǾŀ Ŏƻƴ ŜǎǘǳŘƛŀƴǘŜǎ ŘŜ ōŀŎƘƛƭƭŜǊŀǘƻ ǎƻōǊŜ ƭŀ Ȋƻƴŀ ŘŜ ǇǊƛƳŀǊƛŀ Ŝƴ ŘŜǎŎŀƴǎƻǎ 

4. wŜƻǊƎŀƴƛȊŀŎƛƽƴ ŘŜƭ ŜǎǇŀŎƛƻ ŘŜƭ ŀǳƭŀ  

5. 9ǎǇŀŎƛƻǎ ŘŜ ŘƛłƭƻƎƻ ȅ ŀǇƻȅƻ ŜƴǘǊŜ ŎƻƭŜƎŀǎ  

6. 9ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǎ ŘŜ ƳŀƴŜƧƻ ŘŜƭ ŜǎǘǊŞǎ ǇŀǊŀ ŘƻŎŜƴǘŜǎ  

7. /ƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽƴ ǇǊƻŀŎǘƛǾŀ Ŏƻƴ Ŝƭ ǊŜŎǘƻǊ ŘŜ ƭŀ ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƽƴ ǎƻŎƛŀƭƛȊŀƴŘƻ ƭŀ ǇǊƻōƭŜƳłǘƛŎŀ 

8. !ŎǳŜǊŘƻ ŘŜ Ǌǳǘƛƴŀǎ 

9. 9ǎǇŀŎƛƻǎ ŘŜ ŘƛłƭƻƎƻ Ŏƻƴ ǾƛƎƝŀǎ ŀƳōƛŜƴǘŀƭŜǎ ǊŜŎƻƴƻŎƛŜƴŘƻ Ŝƴ Ŝƭƭƻǎ ŘŜǘŜŎǝǾŜǎ ŘŜƭ ǊǳƛŘƻ 

10. .ƻƭŜǝƴŜǎ ŘŜ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻōƭŜƳłǝŎŀ ŘŜ ŎƻƴǘŀƳƛƴŀŎƛƽƴ ŀǳŘƛǝǾŀ 

11. 9ǎǇŀŎƛƻ ŘŜ ōƛŜƴŜǎǘŀǊ ŘƻŎŜƴǘŜ 

12. /ƻƴǎǘǊǳŎŎƛƽƴ ŘŜ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ƳŜƧƻǊŀ 

 
ESTRUCTURACIčN DEL PLAN GENERAL DE ACCIčN 

 LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MITIGAR LA CONTAMINACIčN AUDITIVA Y MEJORAR EL 
ĆNIMO DOCENTE 

Descripci·n general: 
 

¶ Lugar: Colegio Garc®s Navas ï Jornada tarde 
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¶ Poblaci·n focal: Comunidad educativa: estudiantes, docentes, coordinaciones y directivo. 

¶ Duraci·n: Tres semanas ï una estrategia por semana 

¶ Responsables: Equipo docente, l²deres pedag·gicos, docentes delegados y vig²as ambientales. 
 

I. Objetivo general:  El presente plan de acci·n busca mitigar los efectos negativos de la contaminaci·n auditiva 
en el §nimo de los docentes de primaria, mediante la implementaci·n de tres estrategias dise¶adas 
colectivamente desde un enfoque de liderazgo transformacional, centrado en el desarrollo de las personas, la 
colaboraci·n y la creaci·n de condiciones organizativas favorables al bienestar docente. 
 
Objetivos Espec²ficos:  
 
1. Dise¶ar e implementar estrategias colectivas que contribuyan a reducir la contaminaci·n auditiva en los 
espacios escolares, con participaci·n activa del cuerpo docente y estudiantil. 
 

2. Fomentar pr§cticas de liderazgo transformacional docente, centradas en el desarrollo de personas, el trabajo 
colaborativo y la construcci·n de ambientes escolares emocionalmente sostenibles. 
 

3. Fortalecer el §nimo y bienestar emocional del profesorado, a trav®s de acciones que promuevan la 
autorregulaci·n, la comunicaci·n asertiva y el respeto por los entornos de trabajo. 
 

4. Articular las estrategias del plan con proyectos institucionales existentes, como el PRAE y el gobierno 
escolar, para garantizar su viabilidad y sostenibilidad en el tiempo. 

5. Promover la reflexi·n continua sobre la pr§ctica docente, que permitan evaluar los efectos de las acciones 
implementadas desde m¼ltiples perspectivas. 
 

II. Factores a modificar y acciones a emprender 
 

¶ Factor a modificar: Ambientes escolares ruidosos que afectan el estado emocional de los docentes. 
 

¶ Acciones a emprender 
 

 
COD. 

 

 
ESTRATEGIA 

 
FECHA 

 
ACCIÓN 

 
PROPÓSITO 

1 Zona Cero Ruido Semana 1 
20 al 27 de 
marzo 2025 

Implementar señalización visible en 
espacios clave del colegio (pasillos, 
aulas, patios) y acuerdos de silencio 
entre grados. 

Promover una cultura 
institucional de respeto al 
silencio como forma de 
bienestar docente. 

2 Eco-Escuela: 
Voces que 

Construyen, No 
que Aturden  

Semana 2 
28 de marzo 
al 3 de abril 
2025 

Sensibilización liderada por 
estudiantes (representantes, vigías 
ambientales) para crear conciencia 
sobre el impacto del ruido. 

Fomentar el liderazgo 
estudiantil como agente 
transformador del 
entorno. 

3  
Respira y Recarga 

Semana 3 
4 al 10 de 
abril 2025 

!ŎǘƛǾŀŎƛƽƴ ŘŜƭ άwƛƴŎƽƴ ŘŜ ƭŀ ŎŀƭƳŀέ ȅ 
gestión de pausas activas por parte 
de docentes líderes, usando 
respiración, meditación y 
estiramientos que posteriormente se 
pueda replicar con estudiantes en 
situaciones de ruido. 

Brindar estrategias 
concretas de 
autorregulación emocional 
y manejo del estrés. 
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¶ Relaci·n de estrategias a implementar en el plan de acci·n con los fundamentos del liderazgo transformacional 
 

 
 
 

CčD. 

 
 
 

PROBLEMĆTICA 
IDENTIFICADA 

 
PRĆCTICAS DE LIDERAZGO 

 

 
CARACTERĉSTICA DE 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL DOCENTE 
 

 
ESTRATEGIAS COLECTIVAS 

 
 
 

FECHA  
CATEGORĉA 

 
PRĆCTICA 

 
 
 
 
1. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ñEl exceso de ruido 
afecta el estado de 
§nimo de los 
docentesò. 

ñTrabajo en espacios 
reducidosò 

ñEl exceso de ruido 
de los espacios 
externos, por qu® la 
condici·n m®dica se 

acent¼aò 

 
Desarrollar 
a las 

personas 
 

 

 

¶ Brindar apoyo 

 
V Inspira y motiva a los 
docentes a trabajar en 
conjunto. 

 
V Fomenta la colaboraci·n. 

 
V Construir un sentido de 
comunidad y trabajo en 
equipo. 

 
V Intercambio de ideas y la 
soluci·n conjunta de 
problemas. 

 
1. "Zona Cero Ruido" 

 
Uso de se¶alizaci·n y concientizaci·n para que los 
estudiantes y docentes respeten los espacios de trabajo 
en silencio. Lidera Vig²as Ambientales 
 
 

 
20 al 27 de marzo 2025 

 
2. "Eco - Escuela: Voces que Construyen, No que 

Aturden" 
 
Sensibilizar a los estudiantes, por medio de la 
replicaci·n de capacitaci·n sensorial que reciben los 
vig²as ambientales y suplentes, gestoras del aseo, 
coordinadora de acad®mica, sobre el impacto del ruido 
en el aprendizaje y el bienestar de la comunidad 
educativa. Lidera docente Jenny Acosta. 
 

 
28 marzo al 03 de abril 

2025 

3.  
4. "Respira y Recarga" 

 
Gestionar pausas activas de forma individual y colectiva 
en el "Rinc·n de la Calma" con t®cnicas de respiraci·n, 
meditaci·n o estiramientos. Lidera docente Blanca 
Mateus. 

04 al 10 de abril 2025 

 
 

Manejar el 
programa 
de estudios 

 

 

¶ Buscar maneras creativas de 
mejorar la entrega de 
contenidos pedag·gicos 

¶ Brindar recursos a los 
profesores 

¶ Minimizar el desorden de los 
alumnos 
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III.  Negociaciones realizadas o necesarias 

¶ Con coordinaci·n acad®mica y de disciplina: autorizaci·n y respaldo para la implementaci·n de 
las estrategias en horarios regulares y espacios comunes. 

¶ Con docentes l²deres Jenny Acosta que por compromiso voluntario se postula para liderar la 
estrategia 2 y Blanca Mateus que por compromiso voluntario se postula para liderar la estrategia 3. 

¶ Con representantes y docentes responsables del PRAE: integraci·n de la estrategia 1 y 2 con el 
proyecto ambiental escolar. 

¶ Con rector²a: socializaci·n del plan de acci·n y acuerdo sobre la circulaci·n de informaci·n y uso 
de espacios. 

IV.  Recursos Necesarios 

 
ESTRATEGIA 

 
RESPONSABLE(S) 

 
MATERIALES 

 
ESPACIOS / 
AULAS 

 
RECURSOS 
ADICIONALES 

 

1. Zona Cero Ruido 
 
Uso de se¶alizaci·n y 
concientizaci·n para que 
estudiantes y docentes 
respeten espacios de 
trabajo en silencio 

 
Docentes de primaria 
Apoyo del PRAE   
Vig²as ambientales 

 
- Carteles  
- Marcadores y cartulina 
- Cinta adhesiva 
 

 
Pasillos de 
primaria 
Aulas 
comunes 
Zonas de 
descanso 

 
- Impresora si es 
necesario 

 

2. Eco-Escuela: Voces que 
Construyen, No que Aturden 
 
Sensibilizaci·n conjunta 
sobre el impacto del ruido 

 
Docente Jenny Acosta 
Vig²as ambientales y 
suplentes de bachillerato. 
Compromiso grupo de 
investigaci·n invitar 
gestoras del aseo para 
concientizaci·n sobre el 
ruido al arrastrar los 
puestos para hacer aseo. 

 
- Video de sensibilizaci·n con 
situaciones de ruido propias del 
colegio  
Compromiso los docentes van 
realizar videos de 
contaminaci·n auditiva de 
pasillos y salones para 
sensibilizar evidenciando la 
problem§tica de la instituci·n. 
- Presentaci·n digital 
- Hojas y plumones para hojas 
de color 

 
Sal·n B - 107 

 
- TV con conexi·n 
HMDI 
- Computador 
port§til 
- Micr·fono 
(opcional) 

 

3. Respira y Recarga 
 
Pausas activas en el 
"Rinc·n de la Calma" 

 
Docente Blanca Mateus 
Apoyo de docentes 
voluntarios 

 
Reproductor de audio relajante 
(opcional) 
 

 
Sal·n B - 107 
Espacio 
tranquilo 
ñRinc·n de la 
calmaò 

 
- Playlist de 
meditaci·n o 
sonidos suaves 
(opcional) 
- TV con conexi·n 
HMDI (opcional) 
- Computador 
port§til (opcional) 

V. Marco ®tico 

¶ Se garantiza confidencialidad respecto a las percepciones y comentarios individuales de los 
docentes. 

¶ Cualquier informaci·n personal o testimonial ser§ compartida ¼nicamente con autorizaci·n. 

¶ El uso de evidencias visuales (fotograf²as, videos) se realizar§ con consentimiento informado. 

¶ Se respetar§ el derecho de cada participante a decidir sobre la divulgaci·n de sus reflexiones. 

¶ Las opiniones y experiencias compartidas ser§n utilizadas exclusivamente con fines pedag·gicos 
e investigativos. 

6. Supervisi·n y seguimiento: 

¶ Cada semana, los docentes participantes diligenciar§n la Matriz DOFA, analizando fortalezas, 
oportunidades, debilidades y amenazas observadas durante la implementaci·n de la estrategia. 

¶ Esta matriz se aplicar§ una vez por semana, al final de cada jornada de ejecuci·n de la estrategia 
correspondiente. 
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¶ Al finalizar las tres semanas, cada docente elaborar§ una reflexi·n final, desde su experiencia y 
percepci·n, que ser§ insumo para la evaluaci·n del impacto y los ajustes del plan. 

¶ El equipo investigador recopilar§ las matrices y reflexiones para elaborar un informe final de 
an§lisis. 

¶ T®cnicas de supervisi·n sugeridas para aplicar: 
V Diligenciamiento reflexivo de la Matriz DOFA como t®cnica de observaci·n cr²tica. 
V Observaci·n de efectos esperados e imprevistos a trav®s del di§logo reflexivo. 
V Triangulaci·n entre percepci·n docente, resultados de implementaci·n y retroalimentaci·n de 
l²deres escolares. 

 
6:30 pm ï 6:35 pm: Socializaci·n Instrumento Matriz DOFA 
 
V Estimado(a) docente participante: 
En el marco del Plan de Acci·n ñLiderazgo transformacional para mitigar la contaminaci·n auditiva y mejorar el 
§nimo docenteò, se propone el uso del instrumento Matriz DOFA como herramienta de seguimiento reflexivo de 
las estrategias implementadas durante tres semanas consecutivas. 
 
V Instrucciones para su diligenciamiento: 

¶ La Matriz DOFA se diligencia una vez por semana, al finalizar la implementaci·n de cada estrategia del plan. 

¶ Cada docente la diligenciar§ de forma individual. 

¶ Revise la estrategia ejecutada en la semana (Zona Cero Ruido, Eco-Escuela o Respira y Recarga). 

¶ Reflexione sobre su experiencia de participaci·n, observaci·n y aplicaci·n de la estrategia. 

¶ Producto: Una reflexi·n honesta y cr²tica, con base en su experiencia real. 

¶ Complete cada una de las cuatro casillas de la matriz DOFA con base en lo vivido, aqu² algunas preguntas 
orientadoras frente a su diligenciamiento 

 

 
DIMENSIčN 

 
GUĉA PARA DILIGENCIAR 

PREGUNTAS ORIENTADORAS 
 
Fortalezas 

V àQu® aspectos positivos observ· en la ejecuci·n de la estrategia?  
V àQu® funcion· bien? 

Oportunidades V àQu® posibilidades externas o institucionales podr²an ayudar a potenciar esta 
estrategia? 

 
Debilidades 

V àQu® dificultades internas surgieron durante su desarrollo?  
V àQu® se podr²a mejorar? 

 
Amenazas 

V àQu® factores externos dificultaron la implementaci·n o podr²an afectar su 
sostenibilidad? 

 
Este ejercicio servir§ como insumo clave para ajustar, fortalecer y retroalimentar el plan de acci·n en futuras 
fases. 

V Importante: 

¶ El contenido de su matriz ser§ tratado con confidencialidad. 

¶ Puede diligenciarse de forma manuscrita o digital, seg¼n el formato entregado. 

¶ Al finalizar las tres semanas, se realizar§ una reflexi·n final integradora de todo el proceso vivido. 
 
6:35 pm ï 6:40 pm: Entrega instrumento de Matriz DOFA 
6:40 pm ï 6:45 pm: Difusi·n instrumentos asincr·nicos para desarrollar del circulo de formaci·n formativa 3 
que tiene como objetivo la socializaci·n de experiencias exitosas del liderazgo transformacional para la mejora 
del §nimo docente Se socializa con los profesores que se enviar§ por medio de links al grupo de WhatsApp de 
la investigaci·n los recursos como la presentaci·n digital y la actividad gamificada para desarrollar el circulo de 
reflexi·n formativa III. Para que los docentes los desarrollen de forma aut·noma y en el tiempo que lo 
consideren.   
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EVIDENCIA FOTOGRĆFICA CICLO 3 MOMENTO 2: 
 ñConcreci·n del plan de acci·n: contextualizar pr§cticas de liderazgo transformacional para la mejora 

del §nimo docenteò 
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CIRCULO DE REFLEXIčN FORMATIVA ASINCRčNICO 3:  
SOCIALIZACIčN DE EXPERIENCIAS EXITOSAS DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA 

LA MEJORA DEL ĆNIMO DOCENTE 
 
 

Objetivo: Fomentar la reflexi·n y formaci·n individual de los docentes frente aportes desde la investigaci·n en 
experiencias internacionales de liderazgo transformacional, con el fin de identificar elementos clave que puedan 
ser aplicados en el contexto institucional para fortalecer el §nimo docente en el Colegio Garc®s Navas. 
 
Tema: Liderazgo transformacional y §nimo docente: Aprendizajes desde los aportes de la investigaci·n 
internacional. 
 
Descripci·n; Este tercer c²rculo de reflexi·n asincr·nico ofrece a los docentes un espacio virtual para explorar, 
analizar y reflexionar sobre experiencias exitosas de liderazgo transformacional desarrolladas en pa²ses como 
Canad§, Australia, Reino Unido y Estados Unidos.  
La actividad parte de una presentaci·n digital basada en investigaciones de Kenneth Leithwood y Brenda Beatty, 
publicadas en 2007 en el texto Leading With Teacher Emotions in Mind (Liderando teniendo en mente las 
emociones del docente), donde se destacan estrategias y pr§cticas de liderazgo que han influido positivamente 
en el §nimo docente.  
 
A partir de esta socializaci·n, los docentes tendr§n la oportunidad de apropiar estos aprendizajes, relacionarlos 
con su experiencia institucional y participar de una actividad gamificada puntuada que le permitir§ reconocer al 
docente su apropiaci·n de la tem§tica desarrollada, 
 
Acciones desarrolladas  
 

¶ Los docentes investigadores elaboraron una presentaci·n digital interactiva en la plataforma Canva 
basada en investigaciones de Brenda Beatty y Kenneth Leithwood, con el prop·sito de socializar 
experiencias internacionales exitosas de liderazgo transformacional y su relaci·n con el §nimo docente.  
 
Este recurso fue complementado con un cuestionario gamificado en Kahoot para promover la 
apropiaci·n reflexiva del contenido. Ambos materiales fueron dise¶ados para ser accesibles desde 
dispositivos m·viles y computadores, permitiendo a los docentes participar de manera flexible y 
aut·noma. 
 
Estas herramientas digitales se compartieron por medio de v²nculos electr·nicos en el grupos de 
WhatsApp para que los profesores los desarrollaran en el tiempo que consideran oportuno, constituyeron 
la base formativa del C²rculo de Reflexi·n Asincr·nico 3, enmarcado en el ciclo investigativo del liderazgo 
transformacional, y est§n alineadas con el objetivo de identificar y adaptar estrategias de mejora del 
§nimo docente en el contexto institucional del Colegio Garc®s Navas. 
 

¶ Visualizaci·n de la presentaci·n digital: Contiene 15 diapositivas y presenta las 10 investigaciones 
organizadas por t²tulos, autores, hallazgos y aplicaci·n contextual. Enlace a la presentaci·n Canva: 
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-
74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-
74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton 
 
 

¶ Diligenciamiento del cuestionario de apropiaci·n reflexiva: Cuestionario gamificado con la herramienta 
digital de Kahoot con 10 preguntas reflexivas basadas en evidencia. Enlace a Kahoot: 
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-
77874ca21878_1745128883602 

https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
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Instrumentos: 
 

 
INSTRUMENTO 

 
VINCULO 

 
EVIDENCIA 

 
Presentaci·n digital interactiva 
herramienta digital Canva, 

 
 
Presentaci·n digital asincr·nica 
interactiva en la plataforma Canva 
basada en investigaciones de 
Brenda Beatty y Kenneth 
Leithwood, con el prop·sito de 
socializar experiencias 
internacionales exitosas de 
liderazgo transformacional y su 
relaci·n con el §nimo docente.  
Contiene 15 diapositivas y presenta 
las 10 investigaciones organizadas 
por t²tulos, autores, hallazgos y 
aplicaci·n contextual. 

 
https://www.canva.com/d
esign/DAGlHSGe-

74/8EgCSr1J1baWmY2Kp
57s8g/edit?utm_content=

DAGlHSGe-
74&utm_campaign=desig
nshare&utm_medium=lin
k2&utm_source=sharebut

ton 
 

 
 

 

 
 

 

 
Cuestionario digital gamificado 

en Kahoot 
 
Cuestionario gamificado en Kahoot 
para promover la apropiaci·n 
reflexiva del contenido. Ambos 
materiales fueron dise¶ados para 
ser accesibles desde dispositivos 
m·viles y computadores, 
permitiendo a los docentes 
participar de manera flexible y 
aut·noma. 
 
 

 
https://kahoot.it/challenge
/0367573?challenge-
id=b6291b67-3780-4459-

aede-
77874ca21878_174512888

3602 
 

 
 

PIN de juego 
0367573 

 

 

 
 

 

https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://www.canva.com/design/DAGlHSGe-74/8EgCSr1J1baWmY2Kp57s8g/edit?utm_content=DAGlHSGe-74&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=sharebutton
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602
https://kahoot.it/challenge/0367573?challenge-id=b6291b67-3780-4459-aede-77874ca21878_1745128883602







































