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En el contexto actual, donde se generan constantemente cambios sociales, culturales y tecnológicos, el liderazgo y la gestión educativa se han convertido en elementos básicos que permiten el desarrollo de las escuelas, las instituciones educativas y de la enseñanza en general. De manera que, se busca ir mas allá de gestionar y decidir, se busca influir en la comunidad. 
Para Ayala (2024), el liderazgo tiene un papel fundamental en la gestión educativa debido a que permite impulsar cambios significativos en la cultura organizacional, mejorar la calidad educativa y fortalecer el compromiso de los actores escolares. Aunque no depende únicamente del líder sino también de su capacidad de adaptación, de influencia y de como propone nuevas formas de organización que respondan a los retos del presente y el futuro. 
Este trabajo tiene como objetivo analizar las diferentes dimensiones que conforman el liderazgo y la gestión educativa, para ello, a lo largo de su desarrollo se presentan varios enfoques teóricos-prácticos sobre los tipos y estilos de liderazgo, modelos explicativos, estrategias de liderazgo de grupos, implementación del cambio y técnicas de persuasión, también se presenta al docente como líder. De manera que, con esta estructura, se busca ofrecer una idea global integradora que permita darse cuenta de cómo estos aspectos influyen en la calidad de la educación y en la posibilidad de transformar las instituciones escolares en espacios de desarrollo humano, cultural y social.
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El liderazgo se considera como una característica propia del ser humano, se desarrolla permanentemente y se debe adaptar a las exigencias que se establecen a partir de las necesidades del contexto social ya que un líder debe integrar habilidades interpersonales, comunicativas y emocionales, actuando de manera ética y con visión de futuro y generando la participación voluntaria del equipo, que actúa de manera entusiasta y comprometida con la consecución de estos (Bracho, 2023).
Este puede ser de tipo tradicional, donde se hereda el poder ya sea por costumbre, linaje o algún cargo importante. Mientras que el otro tipo corresponde al legítimo, donde se logra el poder de forma legal y es reconocido como tal gracias a su capacidad, conocimientos y experiencia para dirigir, tal y como le sucede a un presidente que ha sido elegido conforme a la ley. En contraposición con lo anterior, el líder carismático es quien lleva a cabo su liderazgo mediante su capacidad de inspirar y de motivar a sus seguidores, gracias a su carisma personal.
Modelos teóricos de liderazgo
Modelo de los rasgos
Esta teoría dominaba en la segunda mitad del siglo XX, donde su principal exponente fue John Gardner, profesor de la Universidad de Stanford, sostuvo que las características de un líder se basan en la competencia, habilidad para tratar a las personas, necesidad de realizarse como ser humano, debe tener valor y resolución. Aunque también se cuenta con aportes de J.N. Kouzes y B.Z. Posner, quienes indicaron que los valores que debía tener un líder son: integridad, visión de futuro, competencia e inspiración.
Modelo conductual
	El modelo conductual se fija en los comportamientos de los líderes, es decir, lo que impacta de los líderes es su comportamiento, donde los principales estudios que lo respaldan son de: Ohio State University, donde el estilo se basa en la determinación clara y explícita de los roles de la persona que lidera y de los miembros del grupo para alcanzar determinadas metas (Zeerak, 2023).
También se pueden mencionar los aportes de la University of Michigan, donde se pone énfasis en un enfoque en las actividades técnicas y la tarea, concibiendo a las personas del grupo como lo que son: un medio para las metas mientras que el otro enfoque está orientado a los empleados, se pone énfasis en las relaciones interpersonales, mostrando una atención personal por las necesidades de los seguidores (Zeerak, 2023), este último genera mayores logros.
Por último, se incluyeron los aportes de La rejilla administrativa, que surge de los estudios anteriores, fue desarrollada por Robert Blake y Jane Mouton, quienes establecieron de forma gráfica las características basado en las dimensiones de producción y personas, de acuerdo con Rivera & Fernández (2020),  los lideres tienen que equilibrar los dos tipos de aspectos para administrar eficazmente, para ello se usa una escala del 1 al 9, situando el grado de atención que el responsable concede a cada dimensión mientras que el modelo establece que los procesos de cambio se podrían gestionar integrando el personal, en un intento de evitar errores, trabajar en metas compartidas y mejorar la productividad.

Modelo Situacional
En este modelo se estudia el líder, el seguidor y la situación determinada. Para, este tipo de modelo sostiene que no hay un estilo único que sea válido para todos y que los líderes deben adecuar su estilo según el grado de madurez (que combina la capacidad junto a la disposición) de su gente, aunque se consideran cuatro etapas de desarrollo del empleado y que los líderes deben equilibrar las tareas con las relaciones personales adecuadamente y en función de las necesidades de cada situación (Wang et al., 2024). 
Una de las principales teorías dentro de este modelo es la teoría de camino -meta, se centra en la motivación y sus relacionados con estos tres elementos, de acuerdo con Fabac (2022), esta inició en los años 70 y está basada en la teoría de la expectativa de Vroom, donde se debe observar el punto de vista de los trabajadores, eficacia, expectativas, equidad en las recompensas y especificar las funciones, por tanto, se logra el éxito cuando los lideres logran motivar a sus seguidores. 
Modelo Atributivo
Se destacan en este planteamiento Lord y Maher, quienes sostienen que debe ser abordado como un proceso asignado por la sociedad, según se constituya la percepción que los otros han construido. Para entonces, se va a asumir a una persona como líder en la proporción en que unos comportamientos o unos rasgos dados sean percibidos por los fieles como ajustados a los modelitos o proyectos de liderazgo internalizados por aquéllos.

Modelo de los recursos cognitivos
La teoría fue formulada por Fiedler pone de manifiesto la importancia de la inteligencia y la experiencia del líder para el rendimiento grupal, aunque se realizaron algunos señalamientos de las limitaciones de tipo metodológico como el de Yuki en 1995, sin embargo, se le reconoce su interés y aportación, dado que abre temas tan poco trabajados como las habilidades que poseen tanto el líder como sus seguidores. Desde el planteamiento dado, el liderazgo es efectivo cuando el líder es competente, es capaz de actuar con tranquilidad y recibe apoyo, en cambio, si el apoyo es escaso, su rendimiento es mucho menor, y los factores externos pasarán a tener más peso en los resultados.
Modelo transformacional
  	James MacGregor Burns realizó estudios sobre figuras como Gandhi, Roosevelt o Mao, donde determinó que existen dos tipos de liderazgo: transaccional y el transformacional. El primero representa el tipo de liderazgo basado en el intercambio de beneficios entre líder y seguidores, donde ambos cumplen las expectativas, para ello, se establecen objetivos específicos, acuerdos claros y recompensas por el desempeño, además, se centra en mantener el funcionamiento organizacional mediante la supervisión, el control y la ejecución de tareas asignadas (Rojero et al., 2019). 
Mientras que, en el caso del liderazgo transformacional, se busca generar cambios profundos de la moral, la motivación y el desarrollo del seguidor, además, tiene contenido explícitamente ético, ya que este busca la superación de las personas y moverlas a actuar en pro del bien común; un ejemplo es Gandhi, cuyo liderazgo basado en la no violencia y la política de la igualdad, fue capaz de transformar a las personas, así como a las instituciones. En cualquier caso, el liderazgo transformacional es diametralmente opuesto al tradicional o administrativo, ya que este tipo de liderazgo produce un efecto mucho más relevante en el crecimiento personal y de grupo. 
 De acuerdo con Rojero et al. (2019), desde este enfoque, el liderazgo transformacional está basado en siete aspectos: la influencia idealizada, la estimulación intelectual, que da lugar a la creatividad y al pensamiento crítico; las recompensas contingentes, que otorgan reconocimiento al comportamiento; la consideración individualizada, que se manifiesta mostrando atención a los miembros; la administración; la motivación inspiracional, que conecta a los trabajadores con una visión del futuro satisfactoria; y el estilo laissez-faire. En conjunto, todos estos aportes permiten al líder transformar no solo la organización, sino también la mejora del desarrollo personal y profesional de sus seguidores.
Aplicaciones de liderazgo 
Estrategias para el desarrollo de la identidad y visión del líder
La identidad se entiende como la cualidad que poseen personas y grupos, no es simplemente un hecho en sí mismo, no es una cuestión que se encuentra fijada, sino que es una construcción que se produce a través del tiempo, que está influenciada por el entorno, la historia y la voluntad. 
En el contexto empresarial, la identidad va más allá de elementos de la empresa que son más evidentes, como son las camisetas, los folletos, etc. Esta se va a expresar en la coherencia de todas las acciones que hace la empresa, así como las comunicaciones que emite, donde cada mensaje o comportamiento o decisión que tome la empresa va a reforzarla o a debilitarla. Por su parte, Mendoza (2024) indicó que es un elemento básico de la gestión: muestra el vínculo de los trabajadores con la organización y permite explicar y/o predecir su comportamiento.
Reconstruir la identidad reflexiva supone reconocer que las culturas y los grupos presentan su identidad no sólo por aquello que comparten en su interior, sino por aquellas cosas que los distinguen de los otros. De manera que, esta identidad se forma en el contraste con lo externo y al hacer esto se genera una necesidad natural hacia la pervivencia. 
Pero con la irrupción de otras culturas surge el peligro de perder esa autonomía e identidad. A nivel individual, cada persona tiene muchas identidades para adaptarse a las situaciones que se presentan. Aunque lo ideal es aquella que es capaz de deshacer lo que ya no sirve y aprender lo nuevo que se necesita; es decir, construir una identidad flexible que pueda conciliar la realidad, los cambios y los propios valores.
El liderazgo desempeña un aspecto clave a la hora de buscar la propia identidad personal o la identidad organizacional y dependerá del estilo y eficacia del líder que puede motivar, involucrar y dirigir el grupo por procesos de participación en los aspectos democráticos del trabajo en equipo. Por lo que, un líder debe conocerse a sí mismo, tener conciencia de la realidad del entorno, así como adoptar una actitud empática, sensibilizada y responsable orientando su comportamiento a una visión compartida y a unos objetivos que generen un crecimiento mutuo, de manera que, para lograrlo debe dejar de lado los intereses particulares y fomentar el trabajo en equipo estableciendo metas y valores comunes. 

Técnicas de conducción y dirección de grupos
Para alcanzar la misión, visión y objetivos, se requiere la coordinación de personas, siguiendo el criterio que aportan la psicología social. Esta considera que el rendimiento que pueden lograr las personas cuando trabajan de esta manera puede llegar a ser superior al que obtendrían de forma aislada a partir del individualismo, es decir, la denominada sinergia. Este tipo de interacción potencia el liderazgo o la cooperación, y el éxito de un grupo depende del contenido del trabajo, de la dinámica grupal y de la calidad de las relaciones interpersonales.
Aunque se utilizan como sinónimos, los conceptos de grupo y equipo tienen diferencias importantes. Un equipo es una forma más cohesionada de grupo, donde existe mayor identificación con las metas comunes, mayor interdependencia y colaboración entre los miembros, al punto que se ha convertido en un elemento clave y en una ventaja competitiva para generar un cambio en la forma de trabajo y un incremento en el uso de equipos. Este tipo de participación colabora de forma significativa para mejorar la productividad, el fomento de la innovación y el aumento de la satisfacción de los trabajadores (Ruiz et al., 2023).
Mientras que un grupo se trata de personas que interactúan entre si de forma interdependiente para alcanzar los objetivos establecidos, pero los miembros del grupo comparten intereses, se relacionan entre sí y coordinan esfuerzos, de manera que, estas interacciones dotan de sentido de pertenencia y de vida al grupo, ya que son los componentes que permiten la capacidad de cambio y de aprendizaje en el grupo. No todos los grupos son equipos de trabajo, pero sí pueden serlo aquellos grupos que comparten unos objetivos y se relacionan para alcanzarlos (Treviño et al., 2017).
Para que un equipo o grupo de trabajo funcione con éxito, debe existir una cultura organizacional que fomente la confianza y la cooperación, habilidades técnicas y colaborativas en sus integrantes para que puedan desempeñar sus funciones adecuadamente, metas comunes que generen unidad y cohesión, así como incentivos grupales que refuercen el trabajo conjunto.
Técnicas de implementación del cambio
El cambio organizacional es un proceso complejo y continuo que resulta de los matices cambiantes, generalmente responde a una necesidad práctica, que puede ser crecimiento o a la innovación, incluso, un proceso de diversificación de mercados, por lo que, en esta fase coexisten factores impulsores y fuerzas que se resisten al cambio (Orozco & Sabido, 2021), un ejemplo de los modelos que aportan al cambio es Kurt Lewin, quien propuso dos ideas básicas sobre el cambio de la organización  para los años 40. La primera, la situación actual, o statu quo, se encuentra en un equilibrio entre fuerzas que propulsan el cambio y otras que contrarrestan el cambio. 
A partir del análisis del campo de fuerzas es posible concretar esas realidades y planificar acciones para interrumpir ese estado de equilibrio. La segunda idea presentada se trata de un modelo de cambio en tres etapas: descongelar la conducta actual, hacer el cambio deseado y, finalmente, volver a congelar la nueva conducta para estabilizarla. Por tanto, el proceso se desarrolla en un contexto que defina las condiciones que solidifiquen el nuevo comportamiento y lo contenga como parte del nuevo statu quo de la organización.
Edgar Schein amplió el modelo de cambio de Kurt Lewin añadiendo cuestiones psicológicas, de manera que, lo estructuró en tres etapas: descongelar, cambiar cognoscitivamente y volver a congelar. En la primera etapa, el objetivo era conseguir que la persona tuviera motivación para cambiar a partir de generar incomodidad o ansiedad, por un lado, y un ambiente que generara seguridad emocional, por otro. Posteriormente, en la fase de cambio cognoscitivo, se ayudaba a la persona a cambiar no sólo su interpretación y comprensión del entorno mediante nuevas experiencias, sino también nuevos modelos a imitar o seguir. Finalmente, en la etapa de recongelamiento se pretendía unir dicho aprendizaje en la identidad personal y en las relaciones que se consideran relevantes, de modo que el cambio logrado se consolida. 
Mientras que el enfoque de Lippit, Watson y Westley durante los años 50, amplían el modelo de Lewin en siete fases, desde una exploración conjunta entre el agente de cambio y la organización para comprender la situación, luego, se estable un acuerdo claro entre las expectativas y los roles, posteriormente en la etapa de diagnóstico, se identifican las metas especificas de mejora, dando paso a la planificación de acciones concretas, anticipando posibles resistencias, en la fase de acción implica la ejecución de las medidas correspondiente, se procede a evaluar los resultados para comprobar si se logran los objetivos y tomar las medidas respectivas en caso de ser necesario, finalmente, se concluye con la salida del agente de cambio o el inicio de un nuevo proyecto (Panchana, 2022).
Por otro lado, Ralph Kilmann, generó una ampliación del modelo, estableciendo una técnica de trabajo más procedimental sobre los aspectos positivos en que hay que trabajar en la dinámica de cambio organizacional, dividiéndola en 5 etapas: iniciar, diagnosticar, planificar, ejecutar y revisar, de manera que, estas se desarrollan en un plazo de uno a cinco años, por lo que, se desarrollan trayectorias clave como cultura, habilidades gerenciales, equipos de trabajo, estructura organizacional y sistemas de recompensa, e implican acciones como formación, soluciones a problemas y revisión de prácticas actuales.
El último modelo es el de análisis de flujo, planteado por Jerry Porras, permite plasmar gráficamente los problemas de la organización, por lo tanto, identifican cómo se relacionan entre ellos y se seleccionan aquellos que son importantes para luego proponer soluciones concretas. En la misma línea, por su parte, Warner Burke y George Litwin, propusieron un modelo que establece diferenciaciones entre dos tipos de cambio: el transaccional, que consiste en realizar ajustes paulatinos en los aspectos operativos de la organización, y el transformacional, que sería más profundo y estructural, y que modificaría significativamente el funcionamiento organizacional.
Técnicas de persuasión
Persuadir es la búsqueda de propiciar la adopción de una perspectiva, de modo que la otra persona, colabora, se identifique y valore los planteamientos, a diferencia de influir de forma inconsciente, implica generar el cambio de opinión. Para que la persuasión surta efecto el emisor del mensaje tiene que ser considerado creíble, tener una autoridad moral y una legitimidad ética, y se requiere que los argumentos presentados sean coherentes y persuasivos. 
De manera que, la estrategia persuasiva tiene en cuenta las normas, valores y expectativas del grupo social de referencia, busca reforzar los roles sociales considerados deseables y ofrece recompensas por el cambio y toda una serie de consecuencias sociales en el caso de no adoptar las creencias y planteamientos promovidos. La persuasión solo puede prosperar si el contenido de la comunicación es considerado ético, sólido y emocionalmente significativo y genera un verdadero cambio en las actitudes. 
Las técnicas modernas de persuasión se enfocan en influir deliberadamente la conducta del destinatario a partir de mensajes que han sido diseñados para modificar las conductas o actitudes. Esta forma de comunicación persuasiva combina los elementos sociológicos, como el control y la presión social, y elementos psicológicos, al ser más efectiva cuando los mensajes corresponden con las creencias, los valores y las actitudes de la audiencia.
De manera que, existen tres grandes alternativas: la persuasión cognoscitiva, que proporciona información útil para la toma de decisiones y el crecimiento personal; la persuasión comercial o publicidad, que es la forma que pretende inducir a la promoción de productos y servicios a partir de la utilización de distintas técnicas, en especial las que combinan información racional e ideología. Aunque el lenguaje es el medio de persuasión más utilizado, los efectos dependen del contexto, de la forma del mensaje, así como de los medios utilizados para la difusión de los mensajes.
Ejercicios del liderazgo en la educación
El liderazgo en la educación se define como la capacidad para influir en un grupo para que el proceso de enseñanza-aprendizaje se logre con éxito. En la actualidad, marcado por la globalización y los avances tecnológicos, es necesario que los profesionales de la educación tengan conocimiento mutuo de la gestión escolar y del liderazgo porque se ven expuestos a nuevos retos que requieren de la toma de decisiones en escenarios sumamente complejos (González et al., 2023).
El liderazgo en la educación se construye a partir de una variedad de enfoques que lo definen como un motor del cambio, la innovación y la mejora continua de las instituciones escolares, de manera que, no sólo actúa sobre la cultura y la toma de decisiones de la institución, sino que también potencia la autonomía del profesorado y mejora la calidad educativa. Por tanto, su impacto es de interés para los docentes no sólo a nivel administrativo sino también pedagógico ya que permite desarrollar las prácticas educativas y atender las nuevas demandas que se van generando en este escenario (Mendoza et al., 2023). 
Educación y formación de líderes
La cultura y de la sociedad tienen una gran influencia en cómo se van formando estilos y habilidades de liderazgo, puesto que en gran parte de la educación se deriva el cómo se entiende y como se ejerce el liderazgo. A pesar de todo, la cultura no es el único elemento que interviene en la formación del estilo de líderes, también se ve afectado por factores individuales, es decir, las características físicas y psicológicas de cada persona.
Formación del carácter
El liderazgo se construye a partir de los pensamientos, las acciones o los hábitos de una persona, por otra parte, incluyen las creencias, valores, la idea del liderazgo que se tiene y como influye directamente en la actuación de las personas. Por ejemplo, se sostiene que un buen líder debe ser un motivador y, a la vez, que el éxito parte de la automotivación.
A partir de las observaciones de las conductas de los líderes a los que se les tiene admiración, de la repetición de estos tipos de conductas, se adoptan conductas que se convierten en hábitos, de manera que, forman el carácter. El liderazgo es aprender e imitar de forma flexible, adaptar las conductas dependiendo de cada situación, por tanto, lo que funciona en un entorno puede que no sea efectivo en otro. 

Integración de los conocimientos
Los pensamientos de una persona no son exclusivos, sino que se basan en las lecciones aprendidas en el tiempo, lo que genera un constante repertorio de ideas y comportamientos para enfrentar la vida, mientras que, en el contexto del liderazgo, este concepto es relevante porque genera resultados, que crecen y se acumulan, de acuerdo con la persona también aumenta su capacidad para resolver problemas y comprender las relaciones entre pensamientos, conductas y caracteres. 
Archivo de expedientes
Las experiencias y el conocimiento almacenado en el cerebro actúan como un archivo de información que daría las pautas de cuales creencias se pueden utilizar, que pueden ser ciertas o falsas. El uso del archivo varía entre personas, donde hay quienes abogan más por el uso de las impresiones rápidas y hay quienes recurren a este archivo, a modo de memoria, para la toma de decisiones y el desarrollo del comportamiento futuro.
Negociación
Cuando se generan opiniones diferentes sobre un tema, la capacidad de negociación se convierte en un factor fundamental. Esta habilidad implica tomar decisiones basadas en los principios del líder y, en contextos culturales, suele involucrar la adopción o imitación de posturas personales, como ocurre en la relación entre un médico y su paciente.


Credibilidad
La credibilidad es una de las cualidades más importantes del liderazgo, se entiende como el nivel de confianza que una persona transmite a otra persona, dependiendo de la experiencia cultural y el reconocimiento formal de información, títulos, etc. Sin embargo, para ser un líder, es fundamental despertar un interés profundo en comprender la realidad y los diferentes contextos, además, como buen líder debe desarrollar ciertas habilidades, considerando las necesidades del grupo al que pertenece. 
Aunque se han mostrado casos como los de Angela Merkel, Mark Zuckerberg o Warren Buffet, que evidencian la importancia de la credibilidad dependiendo del comportamiento y decisiones de los lideres, de manera que tener un nivel elevado de credibilidad, genera ventajas a nivel de la motivación y la relación con el equipo mientras que si no se posee también genera baja moral entre los miembros del equipo y falta de compromiso (Williams et al., 2022). 
El docente como líder
El docente es un actor del proceso educativo, considerado un agente del cambio que es capaz de promover actitudes positivas hacia el aprendizaje. Su labor se desenvuelve en la práctica de educar y provocar nuevas oportunidades, aunque no se limita a lo cognitivo, sino que su compromiso implica vincularse con la realidad social. Además, el aprendizaje que promueve debe integrarse con la participación de la familia y de la comunidad, enriqueciendo así el desarrollo global de la competencia escolar (Taris et al., 2023).
Al plantearse como un líder desempeña un papel estratégico en el proceso de transformación educativa y social, pues su formación y compromiso tienen un impacto directo en la calidad del aprendizaje y, en el futuro de los estudiantes y las futuras generaciones. Para que el cambio sea significativo, los educadores han de formarse y actualizar constantemente sus habilidades como pensar, crear, investigar, comunicar, resolver y trabajar en equipo. 
De manera que, se busca que se convierta en un modelo a seguir, creativo, inspirador y un comunicador de una visión innovadora que incentive a los estudiantes a ser buscadores de la verdad y a construir una educación acorde con los desafíos actuales.
Ejercicio de liderazgo en la gestión educativa
El ejercicio del liderazgo en la gestión educativo se ve influencia por las diferentes interpretaciones de la relación educación-desarrollo, que se agrupan en tres momentos históricos diferentes. El primero corresponde hasta comienzos del siglo XX, donde se concibe a la educación como un instrumento sistemático para formar ciudadanos mediante la incorporación de un marco cultural común y valores cívicos esenciales. 
 La segunda parte surge como consecuencia de la Segunda Guerra Mundial, momento a partir del cual la educación se entendería como un medio para preparar el recurso humano, así como reproducir estructuras laborales jerárquicas y sus valores correspondientes. Finalmente, la tercera parte corresponde a la actualidad, en la que se reconfigura el sentido de la educación, si bien en América Latina aún sería predominante la visión funcional, en países como México se han incorporado perspectiva donde la educación es la clave para lograr el aprendizaje integral y el desarrollo humano. 


Conclusiones
	El liderazgo y la gestión educativa son elementos clave en el fortalecimiento de la educación, a través del análisis de los diferentes modelos teóricos como el transformacional, el conductual o el situacional, se comprende que el liderazgo es una característica que se puede construir de forma dinámica, y que se encuentra influenciada por el contexto, la cultura, la experiencia e incluso por los lideres, a quienes se admira. De manera especial, el liderazgo transformacional ha demostrado ser esencial en tiempos de cambio, ya que permite promover la innovación y generar una visión compartida del futuro que se desea lograr. 
	Por su parte, la gestión educativa va más allá de lo administrativo, ya que implica la toma de decisiones estratégica, la implementación de técnicas para conducir los grupos de trabajo, la solución de conflictos y la aplicación de procesos de cambio organizacional. De manera que, su articulación permite construir comunidades más sólidas, donde los lideres no solo administran recursos, sino que motivan, persuaden y negocian desde la credibilidad, la empatía y el compromiso ético. 
	En este sentido, el docente como actor central del proceso educativo, debe asumir el rol de líder y agente de cambio, capaz de generar una influencia positiva en su comunidad, para que su rol no se limita a la transmisión de conocimiento, sino que se expanda hacia la formación de valores, innovación y participación activa. Por tanto, el liderazgo y la gestión educativa se consolidan como herramientas esenciales para la transformación de la educación y la respuesta para los desafíos de este siglo. 
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