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Introduccion

En la uUltima década se han gestado
cambios en las funciones administra-
tivas de las instituciones educativas,
por lo que se ha incorporado a la jerga
de sus actores, variables como la auto-
nomia de la escuela, el rendimiento de
cuentas y la presion por los resultados;
dicho en otros términos, se propende
hacia el mejoramiento de los procesos
de enseflanza y aprendizaje y, conse-
cuente con ello, avizorar resultados
de la escuela. En este orden de ideas,
aparecen discursos gubernamentales,
planes y programas administrativo que
legitiman la aprehension del liderazgo
transformacional.

El efecto del liderazgo en el proceso de
aprendizaje de los estudiantes, esta su-
peditado tanto a las practicas pedago-
gicas como a la misma cotidianidad en
lainstitucion educativa, y que sus accio-
nes (docentes y directivos) sean la bru-
jula del quehacer de los maestros; por
ello no es gratuito que en el informe de
la Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Econémicos (OCDE) (Pont,
Nusche & Moorman, 2008) se sefiale
que: “el liderazgo para el aprendizaje es
el caracter fundamental del liderazgo
escolar” (p. 10). Es decir, esta mirada
engloba responsabilidades y alcances
del liderazgo escolar y con ellas, dar
cuenta de sus actuaciones profesiona-
les en todas las actividades desarrolla-
das en la institucion educativa.
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Resumen
AN

El objetivo del articulo es com-
prender como se mejoran las
practicas de aula de los do-
centes en la [LED. Loma del
Balsamo a partir de acciones
propias del Liderazgo Trans-
formacional, tomando como
referencia los planteamientos
de Bass y Avolio (2006), Boli-
var (2010), Leithwood (2009),
Maureira (2013), entre otros.
Metodoldgicamente se asumio
el paradigma Critico Social y se
aplico la estrategia de la I-A. Los
resultados de la investigacion
reflejaron que las practicas de
los docentes eran deficientes y
presentaban tensiones en las
categorias trabajo en equipo,
carisma, empoderamiento vy
comunicacion, lo que generaba
un deficiente desempefio en su
quehacer. Al aplicar un plan de
intervencion con actividades
fundamentadas en acciones
propias del liderazgo transfor-
macional, se generd una fuerte
motivacion en los docentes,
que conllevo a nuevas actitudes
para contribuir a transformar la
cultura escolar.
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Abstract
A

The objective of the article is
to understand how the class-
room practices of teachers in
the 1.E.D. Loma del Balsamo
based on actions of the Trans-
formational Leadership, taking
as a reference the approaches
of Bass and Avolio (2006), Boli-
var (2010), Leithwood (2009),
Maureira (2013), among others.
Methodologically, the Social
Critical paradigm was assumed
and the I-A strategy was applied.
The results of the research
showed that the teachers' prac-
tices were deficient and tense
in the categories of teamwork,
charisma, empowerment and
communication, which generat-
ed a poor performance in their
work. By applying an interven-
tion plan with activities based
on transformational leadership
actions, a strong motivation
was generated in the teachers,
which led to changes in their
praxis, new attitudes to help
transform the school culture, as
well as increase their individual
and collective.

Palabras Claves: Liderazgo Transformacional, Practica de aula, Estrategias de ensefianza,

Comunidad educativa, Investigacion-accion.
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FUNDAMENTOS
TEORICOS

egln Bass y Avolio (2006), el lider

transformacional a través de la in-

fluencia que ejerce en su interrelacion

con los demas miembros de la organi-
zacion, estimula la praxis y con ello, los conduce
a buscar los logros colectivos. En consecuencia,
los seguidores de ese lider transformacional tie-
nen la posibilidad de convertirse en lideres capa-
ces de dirigirse, regularse, actualizarse y contro-
larse, conllevando un efecto multiplicador que no
solo lo afecta a él, sino que propicia la transfor-
macion del colectivo institucional.

En ese orden de ideas, para Bass y Riggio (2006),
el lider transformacional es proactivo, y se enfo-
ca en estimular permanentemente la criticidad en
sus seguidores, centrandose en alcanzar los pro-
positos prioritarios para el colectivo; de alli, que
la creatividad le permite al lider transformacional
ser responsable y dirigir sus esfuerzos al logro
de los objetivos propuestos, teniendo siempre
presente un nuevo horizonte, que debe vivirse sin
temores, enfrentando y superando aquellos pro-
blemas que se presenten. Para esto el lider debe
emplear su inteligencia y sabiduria, y no cefirse
a pensamientos convencionales, pues, su rol per-
mite estimulary llenar de optimismo a sus pares
desde la vision institucional.

Para él es clara la relevancia de fomentar
el sentido de propdsito y con esto logra
la participacién activa de sus seguidores.
Este tipo de liderazgo con una vision de
futuro, propende por el mejoramiento de
los canales de comunicacion, asi como
la confianza en las capacidades de cada
uno de los integrantes de la empresa.




Igualmente, Conger y Riggio (2007), consideran
que el lider transformacional a través de sus me-
tas personales, caracter y comportamiento ejem-
plares, se convierte en un modelo para sus segui-
dores. Es decir, se hace apologia al carisma del
lider y como este tributa a que sus seguidores se
vinculen con él emocionalmente y se sientan mo-
tivados a alcanzar una vision hasta cierto punto
compartida, pues la empresa o escenario donde
se ejecuta la interaccion, habita un conglomerado
humano que se movilizan desde un conjunto de
propuestas proactivas. De alli entonces que Bass
y Avolio (2006), afiadan el enorme papel que cum-
ple la ética en el liderazgo transformacional, esta
se caracteriza por practicas con altos estandares
morales y éticos. El lider aqui es respetuosos de
las normas en todos los ambitos ya sea social,
politico, religioso, entre otros. Mas aun, el lider
transformacional construye confianza entre sus
seguidores a partir del testimonio que da con su
comportamiento, lo que le da credibilidad.

De igual forma, Leithwood, Mascall y Strauss
(2009), agregan que este tipo de lider tiene una
alta capacidad de adaptabilidad y es capaz de
reorientar su accion respondiendo a los cambios
del entorno, pero siendo coherente, lo que inspi-
ra aun mayor confianza y compromiso por parte
de los integrantes de la empresa u organizacion.
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Esta caracterizacion implica para el ambito edu-
cativo, que la gestion institucional y liderazgo ha
de articular la mision, vision y filosofia institucio-
nal, asi como los valores que se promulgan en
ella, en pro de las necesidades contextuales y
actores.

Un docente poseedor de las caracteristicas de
un lider transformacional, debe demostrar caris-
ma, ser creativo, mostrar interactividad con los
demas, asi como un comportamiento ético, ma-
nifestando una coherencia entre sus palabras 'y
sus acciones, siendo todo esto muy necesario
para la consecucion de las metas de la institu-
cion educativa.

Aunado a las caracteristicas anteriores, se en-
cuentran los Factores del Liderazgo Transfor-
macional, referidos a aquellos elementos que
se necesitan para configurar un mejor desempe-
Ao dentro del contexto institucional, tales como
la consideracion Individual, la estimulacion in-
dividual, la apologia a la motivacion e inspira-
cion, de igual modo, la influencia idealizada y la
tolerancia psicologica. Paralelamente, Bass y
Riggio (2006), agregan que, el lider transforma-
cional debe ser capaz de entender sus propios
errores y superarlos, para asi ejemplificar a sus
seqguidores, tratando sin dramas y tapujos situa-
ciones conflictivas, siendo tole-
rante y estimulando el sentido

del humor para crear ambien-
tes y climas laborales afecti-
VOS Y amenos, que propicien el
normal desarrollo de las acti-
vidades laborales. Mas alla de
tratar de evitar conflictos, que a
ciencia cierta en grupos huma-
nos no son excluyentes, el lider
transformacional debe generar
en sus seguidores altos niveles
de tolerancia, que les permita
comprenderse y comprender a
los demas.

Es pertinente entonces plan-
tear: ;Cuales son las caracteris-
ticas que subyacen en el plano
de las relaciones de liderazgo
a nivel de las instituciones de
educacion?
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;Sera que las mismas se encuentran en la 6gi-
ca de la obediencia pregonada por Foucault?, ;Es
el liderazgo transformacional una posibilidad de
encuentro entre los actores de una comunidad
educativa?

Las respuestas a estos interrogantes quizas par-
tan de la logica comun, ya que parece haber un
consenso generalizado con respecto a la necesi-
dad de que las escuelas repiensen su quehacery
respondan de una mejor forma a las expectativas
gue plantea la sociedad.

En tal sentido, la reflexion sobre el papel del do-
cente en la educacién se vuelve pertinente, por-
que, solo cuando haya docentes comprometidos
con las instituciones ademas de un buen direc-
cionamiento estratégico, éstas podran repensar-
se, actualizarse y transformarse para lograr mejo-
res resultados.

Pero, ;como los docentes pueden ayudar a me-
jorar las instituciones? Bueno, a través de la ra-
cionalidad practica, donde el maestro sea un
investigador sobre su practica, que le permita
comprenderla y transformarla; que le permita ac-
tuar sobre sus actitudes, juicios y practicas. Para
esto es necesario generar “hacer las cosas”’, que
haya voluntad, saber y poder para hacerlo.

A partir de esta perspectiva, y de lo que se ha
venido conceptuando, es posible que surja la in-
quietud del por qué visionar el liderazgo transfor-
macional como una estrategia para mejorar el
qguehacer del docente en aras de transformar la
escuela. Es imprescindible mirar que en el caso
de Colombia, se han venido dando un sinnime-
ro de reformas politicas en aras de mejorar las
instituciones educativas para obtener mejores
logros académicos en los niflos y jovenes del
pais, con planes de mediano y largo plazo.

En este sentido, plantea Elmore (1995b), citado
por Bolivar (1998), que “seguramente los cam-
bios estructurales en las escuelas se han reali-
zado con la intencion de producir cambios en la
ensefianza y aprendizaje” (p.23). Es necesario
para esto, que la transformacion de la escuela
tenga como prioridad, la transformacion en el
quehacer del aula, espacio prioritario en el pro-
ceso de ensefianza y aprendizaje.

El liderazgo transformacional va de la mano con
el paradigma de escuelas eficaces o inteligen-
tes, y en este caso, es la estrategia que permite
convertir a los profesores en lideres de la accion
educativa a través de la motivacion, de la for-
macion permanente, de la subordinacion de sus
intereses a los de la institucion, del trabajo en
equipo, la riqueza pedagodgica y didactica.




METODO

3.1 Paradigma

El paradigma de investigacion es de corte Cri-
tico Social, que Colds Bravo (1999) enmarca
dentro del enfoque Cualitativo y lo llama Méto-
do Cualitativo de Investigacion para el Cambio
Social, el cual se fundamenta en la accion,

la practica y el cambio, la cual esta dirigida,
segun Hernandez-Sampieri (2014), “a com-
prender los fendmenos y explorarlos desde las
percepciones de los participantes en su propio
contexto” (p. 409).

3.2 Diseno de la Investigacion

El disefio aplicado es el de la Investigacion-Ac-
cién, que segun Hernandez Sampieri (2014)
‘aporta informacion que guia la toma de de-
cisiones para proyectos, procesos y reformas
estructurales” (p. 498).

3.3 Poblacion y Participantes

Los participantes son cinco docentes de los
50 de la Institucion Educativa Departamental
Loma del Balsamo, ubicada en el Corregimien-
to Loma del Balsamo, Municipio de Algarrobo,
Departamento del Magdalena.

3.4. Técnicas e Instrumentos

Para el proceso de recoleccion de informacion
se utilizaron tres técnicas que de acuerdo a
Hernandez-Sampieri (2010) son propias de la
I-A, como son la observacion participante y no
participante, el grupo de discusion y la entre-
vista semi-estructurada.
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3.5 Procedimiento

El proceso se presenta en la Figura 1, que lo
ilustra en un esquema con forma de “espiral”
sucesiva de ciclos formulada por varios auto-
res como Bartolomé, Pavlish y Pharris, Adams,
Somekh, Sandin y Ledn y Montero (citados por
Hernandez-Sampieri, 2014), asi:
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Nota. Dindmica de las fases en una Investigacion-Accién. Tomado de Hernandez-Sampieri (2014). Metodologia de la
Investigacion. México: McGraw-Hill. p. 482
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Se plantean entonces cuatro ciclos de acuerdo a los objetivos especificos:

OBJETIVO

Caracterizar las
practicas de aula de
los docentes y con-
juntamente con los
docentes focaliza-
dos, priorizar aque-
llas categorias que
presentan mas ten-
siones y bajos des-
empefos.

CiCcLO

Establecimiento de la si-
tuacién Problema

ACCIONES

‘Revision Documental: PEI, PMI, mallas curricu-
lares, actas, libros.

-Caracterizacion de docentes respecto a su
practica de aula (rubrica de observacion).

-Focalizacion de docentes (muestreo no proba-
bilistico).

-Organizacion del grupo de discusion.

-Establecimiento de las subcategorias de la
practica de aula mas relevantes de acuerdo al
resultado de la caracterizacion, en el grupo de
discusion.

*Aplicacion de la entrevista semiestructurada.

-Analisis del resultado de la entrevista en el gru-
po de discusion

Elaborar un plan de
accion conformado
por actividades guia-
das a partir del Lide-
razgo Transforma-
cional, para mejorar
las practicas de aula
de los docentes.

Elaboracion del plan de
accion

Se estructura en conjunto con el grupo de
discusion, un plan de actividades funda-
mentado en acciones propias del Liderazgo
Transformacional, que conlleven a mejorar
aquellas categorias asociadas a la Practica
docente en el aula y que presentan mayores
deficiencias.

Desarrollar las ac-
tividades que con-
forman el plan de
accion, enfocadas
a mejorar las cate-
gorias de la practica
de aula que presen-
taron mas tensiones,
a partir de las cate-
gorias del liderazgo
transformacional.

Accion de Transforma-
cion

Desarrollar las actividades que conforman
el plan de accion, siendo flexibles por posi-
bles limitaciones de tiempo, lugar o factores
personales y materiales.

Reflexionar en el gru-
po de discusion los
resultados del plan
de accién propues-
to para mejorar las
practicas de aula de
los docentes.

Reflexion

Se realiza una sesién con el grupo de discu-
sion para reflexionar sobre los resultados de
la implementacion de las actividades apli-
cadas, valorar si fueron efectivas y lograron
mejorar las practicas de aula.

Nota: Elaboracion propia
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RESULTADOS

4.1 RUBRICA DE OBSERVACION

| parametro para cada item de obser-  El consolidado de la observacion realizada a los
vacion realizada, se hizo a través de 50 docentes de la Institucion, en un lapso de
la escala de medicion de evaluacion:  tiempo de ocho meses, que incluyd ademas de
1. Por mejorar (No se observa la pre- la rubrica descrita, revision de actas e informes

sencia del indicador),

2. Regular (Se evidencia  de las coordinaciones de la Institucion y didlogos

un desarrollo incipiente del indicador) y 3. Bue-  informales con estudiantes, fue la siguiente:
no (Se observa cumplimiento del indicador) y
cada indicador conlleva a reconocer acciones

propias de la practica docente.

Tabla 2
ITEM INDICADOR PM R B

1 Comparte aprendizajes y recursos con los demés docentes 11 2415
de la Institucion

2 Valora las contribuciones de los demés docentes en la toma 12 2612
de sus decisiones

3 Influye positivamente en el compartamiento de los demas, 13 26 11
logrando que se comprometan con el logro de metas comunes

4  Promueve cambios que inducen al mejoramiento institucional 19 22 9

5 Demuestra esfuerzo y perseverancia en la consecucion de sus 17 20 13
logros, afrontando obstaculos y situaciones dificiles

6  Procura que sus estudiantes obtengan resultados de excelencia 12 23 15

7  Intercambia con empatia conceptos e ideas a través de la 12 20 18
escucha v de juicios bien fundamentados

8 Demuestra habilidad social en la interaccion profesional 9 20 21

9  Presenta un plan curricular organizado con la estructura 14 25 11
propuesta por la Institucion

10 Promueve la formacion por competencias a través del desarrollo 14 25 11
auténomo teniendo en cuenta los DBA vy lineamientos curriculares

11 Implementa diversas estrategias para que los estudiantes 15 21 14
alcancen los logros propuestos

12 Aplica eluso de las Tics como herramienta didactica idénea, 22 19 9
eficaz y motivante para los estudiantes

13 Interactiia con los estudiantes en un marco de armonia, respeto. 13 15 22
y desarrollo de competencias ciudadanas

14 Fomenta la participacion activa de los estudiantes con 19 22 9
actividades diversas y motivantes

15 Utiliza diversos tipos de pruebas para evaluar a los estudiantes 12 26 12
y éstas concuerdan con las tematicas desarrolladas

16 Incentiva la autoevaluacion como forma de verificacion y 15 27 8

retroalimentacion del aprendizaje

Nota. PM= por mejorar; R= regular; B= bueno Fuente: Elaboracion propia
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4.2 ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA
APLICADA ADOCENTES FOCALIZADOS

Teniendo en cuenta, que por tratarse de informacion cualitativa, y que las respuestas a cada pregunta
planteada, generd un espectro muy diverso entre ellas, se tabulo la informacion a partir de la conver-
gencia o divergencia entre los conceptos dados por los docentes, resultantes de la mecanica propia
de este tipo de entrevista. El consolidado de la entrevista por subcategoria fue el siguiente:

Tabla 3
Consolidado entrevista con relacion a la Subcategoria Trabajo en Equipe

PREGUNTAS DIVERGENCIA CONVERGENCIA
¢ Como describirias tus relaciones con 0 5

los comparieros de trabajo?

¢Consideras que al trabajar en equipo potencias 0 5
el logro de los Objetivos de la Institucion?

¢Podrias mencionar alguno de los Objetivos? 0 5
¢Cuando vas a tomar alguna decision, tienes en cuenta 3 2

las contribuciones de los demas?

Fuente: Elaboracion propia

Tahla 4
Consolidado de entrevista con relacion a la Subcategoria Liderazgo / Empoderamiento

PREGUNTAS DIVERGENCIA CONVERGENCIA
¢De qué forma en las relaciones con los demas miembros 3 2

de la Institucion, ya sea estudiantes, directivos y docentes,
y comunidad en general, transmites el horizonte institucional?

¢Con que acciones reflejas la Misidn y Vision de la Institucidn? 3 2

¢De qué forma induces a los demas para alcanzar 5 0
objetivos comunes?

Fuente: Elaboracion propia

Tabla s
Consolidado de entrevista con relacion a la Subcategoria

PREGUNTAS DIVERGENCIA CONVERGENCIA
¢Consideras que la disciplina ayuda a alcanzar altos 0 5

niveles de calidad?

¢En tu quehacer docente qué acciones reflejan esa 0 5
disciplina que conlleva a mejorar la calidad institucional?

¢Hay alguna dificultad para que tus alumnos alcancen 3 2
la excelencia? Qué haces ante esto?

Fuente: Flaboracion propia
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Tabla &
Consolidado de entrevista con relacion a la Subcategoria Comunicacion / Clima escolar

PREGUNTAS DIVERGENCIA CONVERGENCIA
+Como te consideras en la comunicacion: un buen 3 2

receptor o un buen emisor?

¢Crees que en este aspecto es importante la tolerancia 3 2
y el mangjo emocional? Por qué?

¢En una escala de 1 a 10 en qué nivel te colocas con g 2
relacion a tu habilidad para interaccionar con los demas?

Por qué?

¢Fomentas la participacion activa de los estudiantes 0 5

en tus clases? De qué forma lo haces?

Fuente: Elaboracion propia

4.3 ELABORACION DEL PLAN DE ACCION

A partir de los resultados de los instrumentos apli-
cados, el grupo de discusion procedio a elaborar
un plan de accion, estructurado por actividades
fundamentadas en las subcategorias del Lideraz-
go Transformacional mas pertinentes, para me-
jorar las practicas de aula de los docentes, que
en este caso dejo claridad sobre las principales
debilidades o tensiones de las practicas de aula
de los docentes en la I.E.D Loma del Balsamo, y
gue subyacen en cuatro subcategorias, que son:
trabajo en equipo, carisma, comunicacion y clima
escolary, liderazgo y empoderamiento.

4.4 REFLEXION SOBRE EL PLAN DE ACCION

Reunido el grupo de discusion, se realizé la re-
flexion sobre el plan de accion ejecutado, a partir
de cuatro interrogantes:

v ¢Qué incidencia ha tenido esta investigacion
para miy para el grupo?

v ¢ENn qué hemos mejorado o cambiado?

v ComMo y de qué manera haincidido en la trans-
formacion de nuestra propia practica y del enten-
dimiento que poseemos de la misma?

v ;,Como actuariamos en un futuro a la luz de
los resultados obtenidos y del aprendizaje que he-
mos experimentado?




Los resultados en la subcatego-
ria Trabajo en equipo, reflejaron
claramente una convergencia en
las respuestas a los dos prime-
ros interrogantes, ya que entre
los docentes focalizados existen
relaciones asertivas y en buenos
términos, ademas consideraron
que el trabajo mutuo y de apoyo,
los conduce a obtener mejores
desempefios en su propio traba-
jo, en el de los estudiantes, y en
general, para toda la Institucion.
Sin embargo, en la caracteriza-
cion de las practicas de los do-
centes, se encontré que muy
pocos mostraron acciones que
reflejan un trabajo en equipo.

Esta divergencia entre lo que se
observo en las practicas docen-
tes y la entrevista a los focaliza-
dos, muestra una incoherencia
entre el concepto sobre el traba-
jo en equipo v la realidad de sus
practicas, y en general, en su des-
empefio dentro de la institucion.

La situacion descrita sobre la in-

———

teractividad de los docentes en
la Institucion objeto de estudio,
es contraria a las caracteristicas
de los lideres transformaciona-
les, quienes segun Bass y Avolio
(2006), siempre buscan la forma
de interactuar y propenden por el
crecimiento de todo el colectivo.

En la subcategoria Liderazgo /
Empoderamiento, hubo diver-
gencia en las respuestas de los
encuestados, quienes al pregun-
tarles sobre su conocimiento del
horizonte institucional y la forma
de manifestarlo en sus relacio-
nes, se notd en sus respuestas
un desconocimiento sobre el
tema, que refleja una falta de em-
poderamiento vy liderazgo. Ade-
mas, coincide con el hallazgo en-
contrado en la caracterizacion de
la practica docente, donde se ob-
servo muy poca disposicion para
promover cambios que inducen
al mejoramiento institucional y
falta de compromiso para moti-
var a los demas a la consecucion
de metas comunes.

ks,

R
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La situacion descri-
ta esta muy alejada
del planteamiento de
Elmore (2008), quien
considera que el ver-
dadero liderazgo trans-

formacional adquiere
su valor, cuando se
pone en practica, cuan-
do el lider, en este caso
el docente, es capaz de
cumplir con sus res-
ponsabilidades. Es una
responsabilidad prio-
ritaria para todo do-
cente, conocer el norte
hacia donde se dirige
la Institucion donde la-
bora, porque es su faro,
la luz que guia todo su
que hacer.



57

El desconocimiento del horizonte institucional
por parte de los docentes, se enmarca en una
crisis ética, que se aleja aun mas del criterio de
Bass y Avolio (2006), para quienes la ética en
el liderazgo transformacional se caracteriza por
practicas de altos estandares morales y éticos.

En la subcategoria carisma, se observo que los
docentes permiten que acciones tradicionales
como el manejo de la disciplina rigida, aun per-
sistan en su quehacer en el aula, situacion que
afecta las relaciones con los estudiantes; coin-
cidiendo esto con el resultado de la caracteri-
zacion de la practica de aula en sus item 6y 7,
donde solo 15 docentes promovieron acciones
tendientes a que sus estudiantes obtuviesen re-
sultados de excelencia, y tan solo 18 docentes,
demostraron un alto nivel de empatia al mo-
mento de compartir conceptos e ideas a través
de la escuchay de juicios bien fundamentados.

Lo anterior permite inferir, que algunas accio-
nes de los docentes en la Institucion Loma del
Balsamo, difieren de criterios y caracteristicas
propias de un lider transformacional, como es
la orientacion a las personas, la cual para Bass
y Avolio (2006), permite responder a las nece-

sidades de sus seguidores, como alguien que
se preocupa por ellos y esta atento a salir en su
ayuda cuando lo necesitan.

En la subcategoria comunicacion y clima es-
colar, se observa que no existe un criterio unifi-
cado y positivo con relacion a la comunicacion
entre los docentes, no solo entre el mismo esta-
mento, sino entre ellos y los demas miembros
de la comunidad, ya que, al responder que no
tienen buenas caracteristicas como receptores,
es decir, que no son buenos escuchando, de-
muestran que no generan una buena ecuacion
comunicativa, y que su mayor fortaleza es la de
ser emisores.

Uno de los factores del liderazgo transforma-
cional que sustenta la necesidad de mejorar
este aspecto, es la tolerancia psicoldgica, la
cual, segun Bass y Avolio (2006), se refiere al
estimulo del lider hacia sus seguidores para
aceptar la critica de los demas. Para esto, el
lider transformacional utiliza como recurso el
sentido del humor para bajar las tensiones que
se presentan muchas veces ante un conflicto,
y que afectan hasta cierto punto, las relaciones
humanasy laborales.

Se concluye el aparte de la discusion de los
resultados de la entrevista aplicada, siguiendo
a Coronel (2005), citado por Maureira y Rojas
(2013), quien considera que darle una mirada
al docente como lider, es una oportunidad para
analizar e indagar sobre la situacion del maes-
tro en la escuela, a la promocion de la toma de
decisiones compartidas y el trabajo en equipo,
a las interrelaciones entre directivos y docen-
tes, el desarrollo profesional del colectivo y la
propia organizacion escolar.

Se continda la discusion, dando una mirada a
los resultados de la caracterizacion de la prac-
tica de aula, en la cual, el aspecto relacionado
a la planificacion resultd ser uno de los mas
débiles. Es pertinente valorar aportes como el
de Betancourth Naranjo (2013), quien en su in-
vestigacion “La practica docente y realidad en
el aula’, cita a Esquivel Campo y Gonzalez Cas-
tro (2008), y definen la practica docente como
aquellas actividades que permiten planificar,
desarrollar y evaluar procesos intencionados



de ensefianza, para favorecer el aprendizaje de
quienes tienen necesidades de formacion.

La planificacion es fundamental en el concepto
de los autores, y es parte integral de las estrate-
gias de ensefianza para Anijovich (2010), quien
afirma que son aquellas decisiones que toma el
docente para orientar la ensefianza y promover el
aprendizaje de sus estudiantes.

Asi mismo, Meirieu (2001) habla de “la reflexion
estratégica’, que no es mas que la accion de pla-
nificacion de estrategias muy puntuales, para re-
conocer como se va a interactuar con los objetos
de ensefianza.

En este sentido, complementa Anijovich (2010),
cuando manifiesta que para acompanar el proce-
so de aprendizaje de los estudiantes, es necesario
gue se generen ciclos de reflexion, praxis, revision
y modificacion de las estrategias de ensefianza.
Vemos asi, que el maestro aprende primero a par-
tir de una buena planificacion, y luego, de la toma
de buenas decisiones en su practica de aula, para
finalmente reflexionarla y ser capaz de construir
nuevas intervenciones.

Con relacion a los resultados del plan de accion
desarrollado, y que se reflexiond en el seno del
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grupo de discusion, se observo una gran sa-
tisfaccion por parte de los docentes focali-
zados, quienes reconocieron ampliamente lo
valioso de las actividades desarrolladas en
beneficio no sélo de su quehacer, sino el de
toda la institucion, observandose aqui clara-
mente la afirmacién de Murillo (2006), cuan-
do dice que una accion del liderazgo transfor-
macional es conllevar a la transformacion de
la labor docente.

Los docentes consideran ademas que han
mejorado en su trabajo de aula, el cual se de-
dican a planificar siguiendo los lineamientos
curriculares y orientaciones institucionales,
accion que no realizaban y que era quizas la
causa de la improvisacion y falta de orden en
su trabajo, elementos éstos relevantes en la
labor pedagdgica del maestro para Anijovich
(2010).

Ademas, manifestaron que tienen una nueva
actitud, son mas felices, dedicados, con ga-
nas de hacer las cosas, y hasta han cambia-
do a nivel personal en sus relaciones con los
demas y en su propia casa. Esto lo reflejan
con una nueva actitud en su interaccion con
los estudiantes y compaferos de trabajo, que
ha propiciado la generacion de diversos pro-
yectos de aula en las asignaturas que orien-
tan y que han hecho de su labor, un espacio
mas agradable, ameno y productivo. Cohe-
rente todo esto con el concepto de Velasquez
(2006) cuando afirma que el lider transfor-
macional tiene una excelente interaccion con
sus seguidores.

Surge de la reflexion de los resultados del
plan de accion, la necesidad de capacitar a
los docentes en investigacion educativa, ma-
nifestado esto ampliamente por todos los
docentes en el grupo de discusion, ya que
ademas de tener un alto numero de docen-
tes con profesiones distintas a la licenciatura,
quienes desconocen totalmente este tema,
también hay que tener en cuenta que hay otro

grupo numeroso de docentes, que a pesar de
tener afios de experiencia, no se han actuali-
zado y no aplican principios investigativos en
su quehacer.
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RECOMENDACIONES

El presente estudio es un re-
ferente para valorar el apor-
te de teorias como el Lide-
razgo Transformacional en
la practica docente, susten-
tado esto en Murillo (2006),
cuando dice que una ac-
cion del liderazgo transfor-
macional es conllevar a la
transformacion de la labor
docente. Es pertinente ge-
nerar en ellos, la necesidad
de profundizar en investiga-
cion educativa como factor
preponderante en el mejora-

miento de las practicas de
aula, el quehacer personal
y del proceso educativo en
general.

De igual forma, y siguien-
do a Anijovich (2010) para
acompafar el aprendizaje
de los estudiantes, se hace
relevante generar un ciclo
de reflexion, praxis, revi-
sion y hasta de modifica-
cion acerca del uso de las
estrategias de ensefianza.
De esta manera, el maes-

tro aprende a partir de la
planificacion, de la toma de
decisiones, al momento de
realizar la practica educati-
vay por ultimo al reflexionar
sobre su propia praxis, es
capaz de construir nuevas
intervenciones.

Siguiendo estos lineamien-
tos es posible una verdade-
ra transformacion en la pra-
xis docente, para responder
adecuadamente a los retos
que plantea la educacion.
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