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Resumen:

La legislacién educativa espafiola establece como requisito para el acceso a la direccion que
todos los candidatos deben presentar un proyecto de Direccién que, en caso de ser elegidos,
llevaran a la practica en el centro. El contexto de cambio constante en que vive la sociedad
hace que, también el centro educativo, se vaya convirtiendo en una organizacién flexible,
adaptable y con capacidad de respuestas a los retos actuales. El liderazgo de la Direccion
entendida como Equipo Directivo ejercerd como motor de cambio y transformacion en los
centros educativos (Pietsch y Tulowitzki, 2017; Sun y Leithwood, 2015). En esta investigacién
se observa el cambio que ha experimentado el estilo de liderazgo de los equipos directivos
como consecuencia de la elaboracién y posterior puesta en marcha y evaluacion del Proyecto
de Direccién.
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1. Objetivos o propositos:

Analizar el impacto que la elaboracidn, puesta en marcha y evaluacién del Proyecto
de Direccion ha tenido en la evolucion de los comportamientos del estilo de
liderazgo de los equipos directivos.

2. Marco tedrico:

Organizacion que Aprende

La sociedad vive tiempos de cambios rapidos y constantes. El conocimiento
evoluciona mas rapidamente que nuestra capacidad de adaptacion, que debemos
entender no solamente como la capacidad para dar respuestas al entorno, sino
también como preparacion para los cambios futuros, es decir, ser proactivos. Las
teorias de la organizacion que aprende tienen origen en el estudio de las
organizaciones descentralizadas y flexibles, capaces de dar respuestas a los retos
de la sociedad actual (Bolivar, 2000).
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Al hablar de organizacion que aprende los autores hacen referencia a cambio, a
abandonar posiciones mas disfuncionales, en palabras de Gairin (2000), para
acercarnos a posiciones en las que se sitian las necesidades y deseos de los
clientes de la organizacion. El cambio basado en la experiencia, en la mejora de la
ejecucion de las tareas, y extendida a todos los miembros de la organizacién son
los aspectos que deberemos tener en cuenta cuando pensemos en una
organizacion que aprende. Al analizar las caracteristicas que definen un modelo de
organizacion que aprende encontramos una referencia constante al ejercicio del
liderazgo por parte de la direccion como factor clave de influencia para avanzar en
dicho modelo (Moisés, Aznar y Agreda, 2017; Poblete y Garcia Olalla 2002).

Liderazgo

Existen multiples definiciones de liderazgo y formas de explicarlo y entenderlo;
Amanchukwu, Stanley, y Ololube, (2015) hacen un recorrido por las mas
importantes. En esta investigacion nos centraremos en el modelo de Bass y en que
las caracteristicas de una organizacion que aprende demandan un tipo
determinado de estilo de liderazgo. Bass (2000, p. 334) afirma que “el liderazgo
transformacional encaja bien en las necesidades de la organizacién que aprende”.
El liderazgo transformacional aumenta la eficacia de la organizacion, la satisfacciéon
y el esfuerzo extra por parte del profesorado (Pascual, Villa y Auzmendi, 1993). El
liderazgo transformacional fomenta la participacion del profesorado en la toma de
decisiones y su implicacion en el disefio y desarrollo de proyectos conjuntos (Lavié
y Sanchez, 2000; Geisel, Sleeders y Van den Berg, 2000; Shields, 2018).

Bass (1988) realiz6 una amplia investigacion en el campo educativo partiendo de
las premisas de que la literatura pedagégica muestra evidencias de que existen
escuelas que han logrado promover elevados niveles de calidad en la ensefianza,
de que gran parte de los éxitos se atribuyen a un liderazgo eficaz y que se pueden
mejorar las expectativas de profesores, alumnos y personal administrativo
adoptando un nuevo enfoque del liderazgo, el liderazgo transformacional,
apuntado por McGregor (1978). Asi, Bass (1985, 1988) identifica en su
investigacion tres estilos de liderazgo: no liderazgo, liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional.

Las caracteristicas de estos estilos las podemos resumir en:

e No liderazgo: Bass (1988) el lider que ejerce este comportamiento es aquel
que evita decisiones, no esta cuando se le necesita, no se define y no se
impica.

e Liderazgo transaccional. Para Bass (1988), en este modelo, el lider identifica
cuales son las tareas a realizar para alcanzar los resultados de la
organizacion y clarifica a sus seguidores como conseguirlos. Dos factores
definen este estilo de liderazgo:

O Recompensas por contingencia: intercambio de premios por
esfuerzo.
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0 Direcciéon por excepcion: intervencion del lider si no se
consiguen los objetivos.
e FEl liderazgo transformacional. Para Bass (1988) el liderazgo
transformacional vendria definido por los siguientes factores:

0 Carisma: capacidad de generar entusiasmo en sus seguidores, de
transmitir confianza y respeto y hacerse sentir orgulloso por el
trabajo. Posteriormente denominado Influencia Idealizada.

0 Consideracion Individual: presta atencién personal a los
miembros que lo necesitan, trata individualmente a cada uno,
forma y aconseja.

0 Estimulacién Intelectual: favorece la aparicion de nuevos
enfoques para los viejos problemas, hace hincapié en la
inteligencia, racionalidad y solucién de problemas.

O Avanza una vision del centro y sabe cémo compartirla y
comunicarla.

Proyecto de Direccion

En Espafia, las distintas leyes educativas (LOGSE, 1990; LOPEGCD, 1995; LOE,
2006; LOMCE, 2013), sefialan como requisito de acceso a los aspirantes a la
direccion de los centros la elaboracion de un Programa de Direccion (LOGSE, 1990;
LOPEGCD, 1995) o de un Proyecto de Direccién (LOE, 2006; LOMCE, 2013).

En ambos documentos deben aparecer los objetivos, las lineas de actuacion y la
prevision de evaluacion que dificilmente se podran definir sin un analisis previo de
la realidad del centro. El Proyecto de Direcciéon, ademdas de ser un instrumento
técnico, detenta otra dimension personal y de equipo de las personas que ostentan
los cargos directivos, hay una dimensiéon de construccién de actitudes y valores
internos que deben ser coherentes con la organizacién y direccién en la cual se
insertan (Teixido, 1998). Asi, la tarea de la elaboracion del Proyecto de Direccidn
proporciona al equipo directivo la posibilidad de reflexionar sobre si mismo y
sobre el centro, y de definir los planteamientos que van a ser la guia de su
actuacion, precisando el modelo de direccion y el estilo de liderazgo ademas del
programa de actuacidn.

3. Metodologia:

Utilizamos una metodologia cuantitativa que nos permite el andlisis y la
interpretacion de los datos desprendidos de la cumplimentacion del “Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo Educativo” de Villa y Poblete (1999) (adaptado de "The
Multifactor Leadership Questionnaire” de Bass, 1985; y Bass y Avolio, 1995). Esta
formado por cuarenta y cinco (45) preguntas y cinco (5) opciones de respuesta
cuyos valores son: (0) Definitivamente No. Nunca, (1) De vez en cuando, (2)
Algunas veces, (3) A menudo, (4) Frecuentemente, Casi siempre.
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El cuestionario, que fue cumplimentado de manera individual, se pasé a la
muestra antes del comienzo de la elaboraciéon del Proyecto de Direccién y al
finalizar el primer afio de implantacién y evaluacion del mismo.

La muestra estaba formada por 7 equipos directivos en ejercicio con un total de 59
personas, de los cuales el nimero de varones era de 23 y de mujeres 36,
pertenecientes a otras tantas entidades educativas de Iniciativa social. 4 de los
equipos directivos pertenecian a instituciones de titularidad femeninay 3 a
instituciones de titularidad masculina.

4. Discusion de los datos, evidencias, objetos o materiales:

Las comparaciones de los datos se han realizado contrastando los resultados del
liderazgo ejercido por el equipo evaluado en el primer momento, es decir, antes de
elaborar el Proyecto de Direccidn, con todos los resultados del liderazgo ejercido,
evaluado en el segundo momento en que se pasa el cuestionario, es decir, después
de elaborar y desarrollar durante un afio el Proyecto de Direccion. Los resultados
estan reflejados en la tabla siguiente. Se esperan resultados que indiquen una
evolucion de comportamientos del estilo de liderazgo de los equipos directivos
hacia el estilo de liderazgo transformacional, abandonando progresivamente
comportamientos de los estilos de liderazgo dejar hacer y direccion por excepcion.

Tabla: Liderazgo del Equipo. (Fuente: elaboracion propia)

Todos

ESTILO DE Momento 1 Momento 2
LIDERAZGO Media Desviacion tipica Media Desviacion tipica
Laissez faire 1 0,4 11 0,4
Direccion por excepcion 1,8 0,6 1,8 0,8
Direccidn por contingencia 2,6 0,5 2,6 0,7
Consideracion individual 2,9 0,4 3,0 0,5
Estimulacion intelectual 2,5 0,4 2,5 0,7
Motivacion inspiracional 2,7 04 2,8 0,6
Influencia idealizada 2,8 0,4 2,8 0,5
Esfuerzo extra 2,5 0,6 2,7 0,7
Eficacia organizacional 3,0 04 3,1 04
Satisfaccion 2,8 0,6 2,9 0,5
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El analisis de los diferentes estilos de liderazgo lo vamos a hacer teniendo en
cuenta, por una parte, el valor numérico de cada estilo y, por otra, la variaciéon que
experimentan esos valores entre los dos momentos de la medida.

Figura: Estilos de liderazgo. Todos los centros. (Fuente: elaboracién propia)
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La media del estilo Dejar hacer se sitian en ambos momentos de la medida muy
proxima al valor 1, (de vez en cuando), y aumenta ligeramente en el segundo
momento. Es deseable que los equipos directivos tengan en este estilo de liderazgo
valores entre 0 y 1 mostrando solo este tipo de conductas ocasionalmente en
aquellos casos en que realmente no merece la pena intervenir, por los que, los
valores que se obtienen en ambos momentos son adecuados.

En cuanto al liderazgo transaccional los valores de las medias se mantienen con
resultados que no llegan al 2, (algunas veces), en direccién por excepciéon y valores
por encima del 2, (algunas veces), en direccion por contingencia. Las desviaciones
tipicas aumentan en ambos casos, lo que nos indica una menor concentracion
alrededor de la media en el segundo momento de la toma de datos. Ambos
resultados los podemos considerar como positivos ya que, a pesar de que no
existen variaciones entre los dos momentos de la medida, los equipos se
comportan menos veces teniendo actuaciones de direccion por excepcion que por
contingencia, es decir, definiendo con claridad las tareas que interviniendo porque
no se hayan cumplido.
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Al analizar el estilo de liderazgo transformacional podemos observar, en primer
lugar, que las puntuaciones se acercan, sobre todo en el segundo momento de la
medida, al valor 3 (a menudo), lo que indica un estilo de liderazgo mas cercano al
transformacional que a los demads. Los valores de las medidas en el segundo
aumentan ligeramente en el factor -consideraciéon individual y motivacién
inspiracional y se mantienen en estimulacion intelectual e influencia idealizada.
Dirfamos, entonces que la orientacién de las actuaciones de estos equipos es
adecuada, dado que presentan una mayor presencia de actuaciones
transformacionales que transaccionales; sin embargo, queda ain un importante
margen de mejora, especialmente en lo referido a la estimulacion intelectual.

Como cabe esperar, la relacion del estilo de liderazgo de los equipos directivos con
el esfuerzo extra, la eficacia organizacional y la satisfaccion tiene que verse
reflejada en los datos y asi sucede. Las medias de los tres factores aumentan en el
segundo momento de la medida y se situa en valores proximos a 3, (a menudo).
Los aumentos son escasos y estdn relacionados con el aumento del estilo
transformacional pues los estilos laissez-faire y transaccional permanecen
constantes. Cabe también esperar que estos resultados sigan mejorando en la
medida en que se incrementen las acciones transformacionales.

5. Resultados y/o conclusiones:

En primer lugar, podemos observar un mayor desarrollo del estilo
transformacional en los centros pertenecientes a la muestra. Los valores para “no
liderazgo” son adecuados e indican que los equipos no utilizan habitualmente este
estilo de liderazgo. El liderazgo transaccional dibuja un perfil adecuado con
valoraciones mayores para el estilo contingencia que para el de excepciéon. Seria
conveniente una disminucién de actuaciones en este estilo de liderazgo que se
dard, probablemente, a medida que aumente el liderazgo transformacional.

Estos datos, que pueden parecer escasos en cuanto a sus diferencias entre los dos
momentos de la medida, se deben interpretar en el marco temporal de la puesta en
marcha del Proyecto de Direccion y su evaluacion un afio después de la misma.
Cabe esperar que, si los equipos directivos continian ejerciendo un estilo de
liderazgo transformacional, las diferencias sean mas grandes y positivas a lo largo
del tiempo.

En el estudio de Garcia Olalla, Poblete y Villa (2006) y en Poblete y Garcia Olalla
(2002) se muestra, al igual que sucede en la muestra de este estudio, una mayor
frecuencia en las conductas relacionadas con la Consideracion individual siendo las
menos ejercidas la Estimulacién intelectual y 1a Motivacion Inspiracional. En cuanto
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a los resultados en el centro coinciden con nuestro estudio siendo Eficacia el factor
que mas nivel alcanza seguido de Satisfaccion y de Esfuerzo extra.

6. Contribuciones y significacion cientifica de este trabajo:

El ejercicio de un estilo de liderazgo transformacional por parte de los equipos
directivos de la muestra se incrementa tras la elaboracion, puesta en marcha y
evaluacion del Proyecto de direccién, observandose pequenas diferencias entre las
puntuaciones medias de los factores de este estilo antes y después de la
intervencidn. Estos resultados se muestran alineados con los encontrados por
Quin, Deris, Bischoff y Johson (2015)

Hubiera sido deseable hacer otra medicion al finalizar el periodo de implantacion
del Proyecto de Direccion para observar las variaciones en el estilo de liderazgo.
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