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RESUMEN

En los ultimos afios, los estudios sobre el liderazgo se han centrado en caracterizar las practicas de los
directivos docentes; sin embargo, se hace necesario revisar la literatura existente de manera que se
pueda explicar los factores que contribuyen al cambio de los lideres en las clasificaciones propuestas.
Con este capitulo se pretende fundamentar, desde la literatura existente (teoria y experiencias) en los
ambitos nacional e internacional, una revision que abra el panorama y respalde los posibles procesos
investigativos sobre el tema. Para esto se expondran diferentes clasificaciones del liderazgo y se
realizard una descripcion “gruesa” de cada una de estas. Luego, se analizaran algunas experiencias
formativas desde la teoria del cambio, es decir, explicando como se entiende que las actividades

propuestas en cada experiencia produzcan los resultados previstos.
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The Evolution of Transformational Leadership in Education and the
Theory of Change

ABSTRACT

In recent years, leadership studies have focused on characterizing the practices of school leaders;
however, it is necessary to review the existing literature to explain the factors that contribute to
leadership change within the proposed classifications. This chapter aims to provide a foundation, based
on existing literature (theory and experience) at both national and international levels, for a review that
broadens the perspective and supports potential research processes on this topic. To this end, different
leadership classifications will be presented, and a general description of each will be provided. Then,
several training experiences will be analyzed from the perspective of change theory, explaining how

the activities proposed in each experience are understood to produce the intended results.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, el liderazgo educativo se consolida como un campo de investigacion estratégica
para comprender los procesos de mejoramiento escolar y la calidad de los aprendizajes. Diversas
clasificaciones y enfoques entre ellos el liderazgo transformacional, transaccional, distribuido,
pedagogico y dialogico han intentado explicar como las practicas directivas inciden en la cultura
organizacional y en los resultados institucionales. No obstante, mas alla de la descripcion tipoldgica de
estilos, emerge la necesidad de comprender la evolucion del liderazgo como proceso dinamico,
contextual y relacional, especialmente en territorios rurales donde las condiciones estructurales, sociales
y culturales demandan una gestion con mayor sensibilidad pedagodgica y compromiso comunitario. En
este marco, el presente articulo se propone revisar los principales aportes tedricos sobre liderazgo
escolar y articularlos con la construccion de un modelo explicativo que permita interpretar su desarrollo
y transformacion en contextos especificos.

Desde la perspectiva del liderazgo transformacional fundamentada en los aportes de Burns (1978) y
Bass (1990) se reconoce la relevancia de dimensiones como la influencia idealizada, la motivacion
inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, las cuales configuran
practicas directivas orientadas no solo al cumplimiento de metas organizacionales, sino al crecimiento
profesional y humano de los docentes. De manera complementaria, enfoques como el liderazgo
distribuido (Leithwood, 2009; Murillo, 2006), el liderazgo efectivo (Anderson, 2010) y el liderazgo
emocional (Goleman, 2013) amplian la comprension del rol del directivo como agente de cambio que
articula vision institucional, desarrollo de personas y transformacion cultural. Estas aproximaciones
permiten analizar como los lideres transitan desde paradigmas tradicionales y burocraticos hacia
modelos mas criticos, participativos y dialogicos.

En coherencia con lo anterior, el articulo incorpora la teoria del cambio como marco interpretativo para
explicar los mecanismos causales que posibilitan la evolucion del liderazgo directivo, asi como las rutas
formativas que fortalecen sus capacidades profesionales. A partir de la revision de experiencias
latinoamericanas de formacion de lideres educativos y del andlisis contextual en escuelas rurales de

Santander, se propone comprender el liderazgo no como un atributo estatico, sino como un proceso de

desarrollo intencional que integra recursos personales, practicas organizacionales y condiciones




territoriales. De este modo, se aporta a la construccion de un modelo explicativo que articula teoria,
formacion y practica, contribuyendo a la consolidacion de un liderazgo transformacional
contextualizado y sostenible en el ambito rural.

Reconocimiento de los niveles de liderazgo: Una aproximacion a los tipos y estilos

El liderazgo educativo se ha convertido en uno de los medios mas influyentes a la hora de tomar
decisiones frente a la calidad de la educacion, por esto se han realizado investigaciones referentes a los
tipos y modelos de liderazgo evidentes en la vida escolar; sin embargo, en América Latina se encuentra
muy incipiente en el estudio sobre este tema. Chile ha realizado un gran esfuerzo por comprender el
campo emergente de investigacion en este ambito como factor clave de la calidad educativa (Weinstein
etal., 2019).

A partir de estudios internacionales se ha llegado a la conclusion de que el director es un factor
determinante de gran incidencia en el aprendizaje de los estudiantes. Segin Leithwood et al. (2008), el
¢éxito escolar se encuentra en el tipo de liderazgo que se ejerce; asi, este se convierte en una influencia
indirecta en el aprendizaje de los estudiantes, a través de su incidencia en las motivaciones, habilidades
y condiciones del trabajo de los profesores, que a su vez afectan los resultados de los alumnos.

En la literatura consultada se identificaron diversos estilos, tipos y formas de liderazgo, pero, para
explicar los factores que contribuyen al cambio en los lideres, se proponen dos grandes grupos: el
primero se centra en la trascendencia de los lideres en las organizaciones y el segundo en la funcidon que
cumplen los directivos en las instituciones.

El liderazgo desde la trascendencia de los lideres en las organizaciones

El papel del lider desde el enfoque de la direccion se analiza con el objetivo de definir su rol en la
promocion de las dinamicas cambiantes del contexto organizacional. Aunque gran parte de la literatura
se centra en las organizaciones empresariales, se pueden identificar tipologias usadas en el campo
educativo (Aguilar, 2024). Estas tipologias permiten comprender cémo el liderazgo escolar articula
procesos pedagogicos, administrativos y comunitarios en funcion del mejoramiento institucional y la
transformacion educativa.

Con base en Ninio & Burns (1978), se identifica que hay dos tipos de lider: el transformacional y el

transaccional.




El primero tiene un mayor compromiso € integracion y se centra en las metas organizacionales o de los
colaboradores, por tanto, se basa en las necesidades de estos tltimos, no solo en las de la organizacion;
el segundo se fundamenta en un intercambio mediante una recompensa o premios, lo cual no permite
un mayor compromiso por parte de los colaboradores. Bass (1990) definen el [liderazgo
transformacional como un proceso de influencia de los lideres en sus seguidores que genera un cambio
de conciencia respecto a su rol en la organizacion. Este tipo de lider se enfoca mas en la persona que en
la organizacion, toma en cuenta sobre sus valores y emociones, que son mas grandes que las metas de
la empresa; asi, el éxito de la organizacion depende de los colaboradores (Hater y Bass, 1988). En este
sentido, se define unas dimensiones que aportan al liderazgo escolar: carisma, vision, atencion a las
diferencias individuales, estimulacion intelectual y capacidad para motivar, que funcionan como
categorias fundamentales para liderar desde la escuela.

Bass (1990) también identifica los estilos de liderazgo. Une el liderazgo carismatico y el
transformacional y ademas nombra el transaccional y el laissez-faire (dejar hacer); estos funcionan
como modelos, separados el uno del otro, lo que hace evidentes las caracteristicas propias de cada uno.
El estilo laissez-faire se asume como aquella conducta que muestra la ausencia de liderazgo; el lider
evita tomar decisiones y representa su autoridad de forma pasiva e inefectiva. Por otro lado, el liderazgo
transaccional reconoce las necesidades de los seguidores y orienta los procesos a partir de las
recompensas contingentes, la gestion pasiva o activa, generando en ocasiones el cumplimiento de los
objetivos propuestos; pero cuando la motivacion por la recompensa por parte de los colaboradores
disminuye, se puede dar un proceso contraproducente a largo plazo (Avolio ef al., 1999).

Por el contrario, el liderazgo transformacional se centra en lograr los objetivos organizacionales y
personales; ademas, es capaz de realizar modificaciones en la organizacion desde una vision
motivadora, teniendo en cuenta las expectativas de sus colaboradores, la confianza en el equipo de
trabajo y el cumplimiento de las metas colectivas (CEPPE, 2009). Esto se explica mediante cuatro
dimensiones, las cuales permiten llevar al lider a procesos de liderazgo/comunicacion proactivos y
eficientes con sus colaboradores (Bass, 1990).

La primera dimension se basa en la influencia idealizada o conductual; asi, la persona lidera con el

ejemplo. Esto se evidencia mediante principios éticos y morales bien establecidos, lo cual genera




confianza y hace que se comparta una vision y se persevere por el cumplimiento de las expectativas. La
segunda es la motivacion inspiracional: la persona no solo lidera con el ejemplo, sino que tiene la
capacidad de comunicar, promover el trabajo colaborativo y llevar al equipo mas alla de las metas. Con
esto se incita a la motivacion y la creatividad dando espacio a los errores sin castigos o represalias. La
tercera, la estimulacion intelectual, se muestra con el empoderamiento de los colaboradores, mediado
por las habilidades intelectuales, reflexion y creacion de ideas a partir de la identificacion de los
problemas. La cuarta, la consideracion individual, se da en un clima de apoyo y escucha activa; no solo
se trata de comunicar, sino de preguntar como se sienten los colaboradores, qué necesitan. En esta,
aparte de la escucha es recomendable emplear la observacion (Avolio ef al., 1999).
Lo expuesto se explica mediante la teoria del liderazgo del rango total de Bass (1999), que permitio
crear un correlato cientifico desde un modelo tedrico a uno de relacion entre individuos, mediado por
la realidad social y organizacional. Asi, el liderazgo transformacional se convierte en una extension del
transaccional; sin embargo, esto no significa que se tenga que emplear siempre el mismo estilo: en
ocasiones el lider puede generar un cambio pasando del transformacional al transaccional, en la medida
en que lo requiera o a partir de las necesidades identificadas. Por el contrario, el cambio del liderazgo
transaccional al transformacional se da en la medida en que se valore el crecimiento personal, apartado
de un beneficio econdmico, pero consecuente al aumento del colectivo y del trabajo colaborativo.

La organizacidon de los niveles del liderazgo, segiin Maxwell (1992), se contempla desde el area

empresarial, pero esto no quiere decir que no se pueda aplicar desde cualquier contexto. Se tiene

evidencia de su aplicacion en diferentes escenarios, como congregaciones religiosas, sector educativo

y gremios politicos y sociales, debido a que ofrece las herramientas necesarias para trascender en el

papel del lider. Esta teoria del liderazgo segin Maxwell se aplica desde cinco niveles:

1. Liderazgo de posicion: es el punto de partida en la carrera de la direccion. Se basa en el derecho
que tiene el lider para ejercer el poder, pero él carece de cualquier tipo de influencia en sus
colaboradores, quienes no dan mas de lo ordenado. Lo siguen por compromiso y dan su minimo
esfuerzo; asimismo, se reconoce que el titulo y la posicion no representan liderazgo.

2. Liderazgo del permiso: se encuentra mediado por las relaciones y la comunicacion, con lo cual el

lider crea conexion con sus seguidores. El descubre como tratar a las personas generando empatia,




conexion y servicio. Para esto desarrolla capacidades de escucha y observacion, sin miedo de
aprender todo el tiempo de sus colaboradores.

3. Liderazgo de produccion: las personas siguen al lider porque ha obtenido resultados favorables para
la organizacion, por lo tanto, es reconocido. El quiere a las personas cerca para ensefiar su tipo de
liderazgo y replicarlo en sus seguidores; ademas, desarrolla con su ejemplo e inspira a todos a
trabajar por la meta. La inspiracion ayuda a las personas a enfocarse en los objetivos que como
colectivo desean alcanzar; asi, se convierten en agentes de cambio asumiendo los problemas que se
presentan y empleandolos como oportunidades de mejora para la organizacion.

4. Liderazgo del desarrollo: el lider reconoce que lo mas valioso que tiene su organizacion esta en el
capital humano; se enfoca en posesionar a otros y para ello los recluta, posiciona y equipa a partir
de la observacion e identificacion de sus capacidades y de aquello en lo que son exitosos. El lider
sabe que su deber es ayudarlos, nutrirlos y servirles. Las personas exitosas descubren en qué son
buenas, pero los lideres exitosos descubren las capacidades de los otros; emplean toda su energia
en posibilitar que sus colaboradores desarrollen sus competencias y potencian sus cualidades en
beneficio propio y de la empresa. Asimismo, les da sus conocimientos para ensefiarles lo que sabe
y proyectarlos desde sus experiencias.

5. Pinaculo: las personas siguen al lider por lo que es; el respeto es la base de las relaciones que se
ejercen. Esto es lo que define el liderazgo y lleva mucho tiempo conseguirlo, pero es posible si
existe compromiso del lider y sus seguidores.

Para que alguien identifique en qué nivel se encuentra como lider, debe tener en cuenta esta pregunta:

(las personas me siguen porque tienen que hacerlo o porque quieren hacerlo? Es posible estar en

diferentes niveles con distintas personas; asimismo, todos los lideres empiezan por el nivel 1, pero no

todos ascienden. Cuando un lider esta en el 5,mas personas lo siguen, debido a que con su ejemplo y

compromiso incide en el comportamiento de ellos, este nivel exige mayor compromiso. Ademas, las

personas responden al liderazgo, no a las acciones realizadas o al cargo desempefiado. Esto se genera
segun el nivel en el que se encuentren los seguidores para procurar el ascenso de los lideres y, por lo

tanto, obtener mas adeptos y alcanzar la meta de la organizacion. Para ascender en los niveles, hay que

considerar el crecimiento intencional y la experiencia de liderazgo (Maxwell, 2000).




Por otra parte, también existe el liderazgo emocional (Goleman, 2013). Este asume que el lider como

primera medida debe gestionar sobre si mismo, lo cual implica el desarrollo de conocimientos y

habilidades sociales (por ejemplo, empatia y confianza), como elementos fundamentales que permitan

gestar capacidades para conocerse a si mismo y autorregularse. De esta forma, el lider puede incidir de
modo positivo en los miembros de su equipo, orientandolos al propdsito comun. Los estilos de liderazgo
que plantea Goleman (2013) son:

»  Autoritario: se establecen funciones y se manifiesta la importancia por su cumplimiento; este estilo
emerge en la medida en que sea necesario tomar decisiones y rumbos importantes en la
organizacion. El lider tiene una vision de futuro y motiva a los trabajadores, dejandoles claro coémo
encaja su funcion en la vision general de la organizacion.

= “Coach’: el lider determina cuales son los puntos de fortaleza y oportunidades de mejora para
llevar a los colaboradores al cumplimiento de sus objetivos tanto personales como corporativos.
Los anima a tener metas de desarrollo a largo plazo y a conceptualizar un plan para alcanzarlas.
Llega a acuerdos con ellos sobre sus funciones y responsabilidades para la consecucion de los
planes de desarrollo, y ofrece una gran cantidad de comentarios e instrucciones.

= Conciliador: el lider se centra en sus colaboradores; se basa en ejercer una fluida comunicacion con
ellos, en la que priman la confianza y flexibilidad, con esto crea armonia en el equipo.

=  Democrdtico: el lider solicita opiniones y aportes de empleados competentes, ya que suelen ser muy
realistas sobre lo que se puede conseguir y lo que no. Esto se emplea solo cuando los colaboradores
se encuentran bien preparados y conocen los desafios de la organizacion. No es recomendable
aplicar solo el estilo democratico, sino combinarlo con otros, como el autoritario o el conciliador.

=  FEjemplarizante: el lider es un ejemplo ante los demas; establece unos niveles de alto rendimiento y
los ilustra de manera personal. Les pide lo mismo a sus colaboradores e identifica a quienes rinden
poco y les exige mas.

= Coercitivo: el lider verticaliza y disminuye la influencia de los trabajadores, puesto que elimina las
nuevas ideas. Esto tiene un efecto perjudicial sobre el sistema de recompensas. Casi todos los

trabajadores con un alto rendimiento estan motivados por algo mas que el dinero: persiguen la

satisfaccion del trabajo bien hecho. El estilo coercitivo merma ese orgullo.




Liderazgo segun la funcién que cumple el directivo docente

Segtin el MEN (2020), en el sistema educativo los directivos docentes son actores determinantes para el
¢éxito de una institucion. Mas alla de una labor directiva, tienen una funcion en la que se genera una
“identidad profesional” (Bolivar y Ritacco, 2016). Desde la escuela de liderazgo para directivos
docentes, se tiene en cuenta el alcance que ejerce los directores escolares en las instituciones. En esta
medida “al buscar fortalecer el liderazgo escolar de los directivos se requiere comprender que se debe
ir mas alla de la identificacion de un conjunto de practicas o acciones basicas que apuntan a mejorar los
aprendizajes de los estudiantes. Es necesario comenzar por trabajar en los recursos personales, que
daran a los directivos herramientas a la hora de enfrentar cualquier situacion de su vida laboral y los
ayudaran, a su vez, en la implementacion de esas practicas basicas” (FEXE Y OEI, 2020).

Este es un tipo de liderazgo pedagdgico o instruccional, enfocado en el area escolar, que parte de la
incidencia del director en la comunidad educativa para la identificacion de problemas, la orientacion
pedagogica de los docentes, el desarrollo curricular y el mejoramiento institucional. Su estudio se centra
en la dimension de las practicas docentes y su relacion con el liderazgo. En ocasiones este liderazgo se
ve frustrado debido a la sobrecarga de actividades burocraticas/administrativas, que impide la
determinacion de acciones tendientes al ambito de la gestion curricular, gestion de recursos, gestion del
clima institucional y convivencia. El director, en este sentido, tiene que ejercer un papel
“transformador”: estimular y desarrollar un clima de colegialidad, contribuir al desarrollo profesional
de sus profesores e incrementar la capacidad de la escuela para resolver sus problemas (Bolivar y
Murillo, 2017).

Por otro lado, esta el liderazgo distribuido. Segiun Leithwood (2009), este exige a los lideres mayor
coordinacion, supervision y desarrollo de las capacidades de la comunidad educativa; asimismo, les
pide identificar el liderazgo de otras personas y realizar monitoreo, acompafiamiento y
retroalimentacion, lo cual es un desafio. Por esto, en este liderazgo el director pasa a ser un agente que
aprovecha las capacidades de los miembros de la comunidad educativa para la mejora institucional, la
cual parte de las acciones y determinaciones que se toman de forma mancomunada en el establecimiento

educativo para el cumplimiento de metas. Todo esto en un clima de colaboracion y biisqueda de solucion

a los conflictos, basado en una direccion para el cambio (Murillo, 2006).




Desde el liderazgo de los directivos docentes surgen elementos que potencian el desempefio de los
lideres a partir del estilo facilitador, persuasivo y sostenible; sin embargo, este es cada vez mas
desplazado con un concepto mas global como lo es el liderazgo distribuido (Harris y Chapman, 2002).
Este es la nueva propuesta presentada a través de la gestion del cambio, que se genera en las
movilizaciones del liderazgo escolar, inmersa en la transformacion de la cultura, lo cual supone mayor
compromiso en el funcionamiento de la escuela, con el fin de contribuir al desarrollo de un modelo de
direccion para la transformacion.
Es aqui donde toma otra postura el rol del director escolar: deja de ser un simple gestor del cumplimiento
burocratico y se convierte en un gestor del cambio en sus comunidades educativas y el entorno; se
interesa por potenciar el desarrollo profesional de los docentes, a partir del aprovechamiento de las
capacidades, y estimula las habilidades y la motivacion.
En este sentido, Anderson (2010) define las précticas del liderazgo efectivo como una categoria
fundamental para determinar su influencia sobre la calidad de la instruccion y del aprendizaje, mediante
la identificacion de variables medidoras. De esta forma, establece que

...el liderazgo directivo ejerce una influencia indirecta en el aprendizaje de los alumnos, a

través de su incidencia en las motivaciones, habilidades y condiciones del trabajo de los

profesores, que a su vez inciden en los resultados de los estudiantes. (p. 38).
Lo expuesto se hace evidente en la medida en que se ejecutan las practicas que promueven el desarrollo
de la motivacion de los maestros, sus habilidades y capacidades profesionales, y las condiciones de
trabajo mediante las cuales ejercen su labor para incidir en el mejoramiento escolar. Esto se lleva a cabo
desde dos categorias de las practicas del liderazgo efectivo: establecer direcciones, desarrollar personas,
redisefar la organizacion y gestionar la instruccion. Cada una de estas se explica desde un conjunto de
practicas mas especificas que permiten comprender las acciones de los directivos docentes desarrolladas
por parte del equipo. La primera categoria:

refiere a una serie de practicas en las cuales el lider se orienta a desarrollar un compromiso

y una comprension compartida sobre la organizacion, sus actividades y metas. Tiene como

objetivo que las personas que alli trabajan sientan que realizan su labor en funcion de un

determinado proposito o vision. (Anderson, 2010, p. 40)




La postura epistémica pedagdgica que se aborda desde el liderazgo efectivo, basada en el
acompafiamiento que se fomenta desde la vida escolar, respecto a los aprendizajes, ensefianzas,
didacticas, desarrollo escolar y profesional de los docentes, entre otras.

Desde los estilos de liderazgo se abordan los siguientes:

Estilo de liderazgo es el dialogico, que fomenta la gestion educativa de caracter participativo. Este va
desde el nombramiento hasta la construccion social y colectiva del proceso de interaccion,
caracterizados por la comunicacion y persuasion. En este sentido, permite la creacion de comunidades
de aprendizaje en las que todos se sienten involucrados como parte activa de la gestion. Esto, que se
logra desde la valoracion del trabajo democratico mediante la participacion de los 6rganos colegiados
con capacidad de decision, fomenta una educacion desde el desarrollo humano y social.

A partir de lo expuesto, se categoriza el nivel de aceptacion frente a las practicas directivas de los
rectores con las acciones evidenciadas en las actividades organizacionales y pedagogicas. Para esto, se
indica el reconocimiento que marca la diferencia respecto a las acciones cotidianas de la direccion
escolar; asi, se identifica la transicion del paradigma tradicional y burocratico hacia paradigmas criticos,
emergentes, dialogicos y comunicativos. De esta manera se hacen visibles los cambios que emergen de
un liderazgo autocratico hacia un liderazgo transformacional (Rodriguez y Sanchez, 2019).

El liderazgo dialogico en el sistema educativo y escolar se fundamenta en la formacion del ser humano
y social, enfocada en la comunicacion, desde los valores de autonomia y libertad. Asi, parte del
reconocimiento de las practicas de liderazgo como elementos vitales para la generacion de
transformaciones en las practicas de los docentes y evaltia como estas generan impacto en la calidad
educativa de las instituciones.

Un acercamiento al término teoria del cambio

La literatura reconoce que, aunque las formas de explicar los cambios acompafian los procesos
organizacionales desde hace mucho tiempo, las primeras aproximaciones tedricas surgieron en la
Segunda Guerra Mundial (Demers, 2007); la postura dominante se fundamentaba en la idea de la

adaptacion como respuesta a factores externos e internos. Hoy en dia, existen diversas posturas tedricas

que conciben el cambio como un crecimiento y adaptacion racional de las organizaciones que pueden




ser influenciadas por escenarios interdependientes, en los cuales confluyen aspectos intra e
interorganizacionales (Vasquez, 2011).

La teoria del cambio también se ha visto como un aspecto clave de la planificacion estratégica, de
programas o de politicas, que determina los propoésitos alcanzables y las transiciones requeridas para
lograrlos. Por ejemplo, Rogers (2014) la describe de esta manera: “la teoria del cambio explica como
se entiende que las actividades produzcan una serie de resultados que contribuyen a lograr los impactos
finales previstos” (p. 4). La autora aclara que el término se puede utilizar para referirse a cualquier
version del proceso: cadena de resultados (insumos, productos, resultados, impacto) o un marco logico
expuesto a manera de matriz.

En este mismo sentido, el Centro de Implementacion de Politicas Publicas para la Equidad y el
Crecimiento (CIPPEC, 2019) la define como “una guia para el monitoreo y la evaluacion: expone como
y por qué una politica, programa o proyecto logrard los resultados e impactos deseados” (p. 3). Unido
a ello plantea tres pasos para su construccion: 1) establecer una cadena de valor o de resultados que
ordene de manera logica los eslabones o etapas planteadas; 2) explicar los mecanismos causales que
enlazan los eslabones; 3) explicar los supuestos que condicionan el éxito de la intervencion.

Rutas de formacion para lideres educativos

Con el proposito de identificar la existencia de distintos niveles de liderazgo en las experiencias
formativas, se revisaron seis programas en el ambito latinoamericano: 1) Programa de Formacion para
Lideres Educativos de la Fundacion Cérdoba Mejora (2012, Argentina); 2) Programa Gestion para el
Aprendizaje de la Fundacion Lemann (2013, Brasil); 3) Magister en Liderazgo y Gestion Educativa de
la Universidad Diego Portales (2011, Chile); 4) Programa Rectores Lideres Transformadores de la
Fundacion Empresarios por la Educacion (2011-2018, Colombia); 5) Programa de Formacion de
Directivos por Competencias de la Secretaria de Educacion Publica de Jalisco (2007, México); 6)
Escuela de Directores para la Calidad Educativa - Programa de Capacitacion en Gestion Educativa del
Ministerio de Educacion (2012, Republica Dominicana).

Para su analisis se tuvo como referente la razon de ser del programa planteada desde los objetivos y

justificacion, es decir, el qué y el porqué de la formacion.




Luego, se estudiaron la cadena de valor (vista desde los niveles o etapas), los mecanismos causales que
unen las etapas y los supuestos que condicionaron el éxito de estos.
Objetivos de formacion
Los seis programas expresaron la importancia de mejorar la calidad educativa a través de las buenas
practicas de gestion y de la cualificacion de los directivos, dada la incidencia del liderazgo en el
mejoramiento de las instituciones. En algunos casos la formacion fue el proposito central, como se
planted en el Magister en Liderazgo y Gestion Educativa; en otros se propuso la transformacion de la
gestion educativa, como en el Programa de Formacion de Directivos por Competencias (2012):
transformar la gestion educativa a través de la profesionalizacion del director y asegurar
con ello, que las escuelas se consoliden en comunidad permanentes de aprendizaje,
garantizando una educacion de calidad con equidad para todos los nifios, nifias y jovenes
de Jalisco. (p. 52).
Etapas planteadas en los programas de formacion
Se identificaron dos formas de organizar las propuestas formativas en los seis programas consultados.
La primera fue la formacion por niveles mediante el cardcter incremental del plan de estudios. Ademas,
se evidenci6 un interés por la formacion gradual e integral de los directores y coordinadores educativos.
El Programa de Formacion para Lideres Educativos (2012) en Argentina propuso el planteamiento de
un proyecto de intervencion seguido de la elaboracion de un sistema de indicadores de gestion. Los tres
niveles estaban conformados por asignaturas unidas a objetivos que partian de la formacion conceptual
y teorica en el primer nivel; el fortalecimiento de las competencias profesionales, el diagnostico
situacional, el establecimiento de indices de calidad, entre otros, en el segundo; y el liderazgo de
estrategias para el desarrollo de los centros educativos, entre otros, en el tercero.
La segunda forma de organizacion identificada fue el trabajo por moédulos. El Programa Gestion para
el Aprendizaje (2013) en Brasil propuso una estructura modular con opcion de profundizar en una de
las gestiones planteadas en cada fase (estratégica, de resultados, pedagogica y de formacion de
profesores, pedagogica y de planificacion, de personas y liderazgo, de personas y clima escolar), para

a partir de esta resolver una problematica de la institucion. El Magister en Liderazgo y Gestion

Educativa (2011) de Chile impuls6 diez mddulos (Analisis organizacional; Fundamentos de liderazgo




y la gestion educativa; Liderazgo y gestion del aprendizaje; Liderazgo y planificacion estratégica;
Liderazgo y planificacion estratégica; Seminario I de profundizacion; Talleres de desarrollo de
competencias; Practica y mentoria; Seminario de integracion teérico-practica; Seminario final) en los
que se asocian la teoria al inicio y la practica al final.

El Programa Rectores Lideres Transformadores (2018) en Colombia plante6 una secuencia de moédulos
divididos en intensivos, centrados en el programa de formacion, y los interludios, espacios en los que
se propician dinamicas colectivas para la transformacion positiva de la institucion. Los cuatro modulos
secuenciales se centraron en la gestion personal, la pedagdgica y la administrativa y comunitaria. Por
su parte, el Programa de Formacion de Directivos por Competencias (2007) en México propuso un
sistema curricular con cinco mddulos basicos que respondian a las competencias genéricas relacionadas
con comunicacion, administracion y gestion, y educacion, evaluacion y juridica. También se incluia un
modulo transversal relacionado con las capacidades afectivas e interpersonales. El Programa de
Capacitacion en Gestion Educativa (2012) de Republica Dominicana plante6 un curriculo organizado
en siete temas centrales: diagnostico de la realidad local en la gestion educativa dominicana; monitoreo,
seguimiento y evaluacion de la gestion estratégica; liderazgo educativo; participacion y desarrollo
institucional; gestion y administracion de recursos; gestion de informacion y educacion en valores.
CONCLUSIONES

La revision de la literatura sobre el liderazgo permitié reconocer que las diferentes clasificaciones se
centran en el logro de los objetivos organizaciones y personales, la influencia conductual de los lideres,
la motivacidn aspiracional, el reconocimiento y potenciacion de las capacidades, el reconocimiento de
las habilidades sociales y las funciones que cumplen dentro de la organizacion. Se evidencid que,
aunque existen distintas clasificaciones del liderazgo, en el liderazgo educativo no se contemplan atin
niveles que expliquen la transformacion subjetiva de los lideres.

Por otra parte, las experiencias en liderazgo revisadas desde la teoria del cambio dan cuenta de la
organizacion que tuvieron las instituciones de los diferentes paises para generar una oferta educativa de
calidad. Todas ellas expresaron la relevancia del liderazgo directivo en el mejoramiento de la calidad

educativa y en sus propuestas formativas combinaron elementos tedrico-practicos que impactaron en

las comunidades.




Otros elementos para destacar son los vinculos que se establecieron con las entidades aliadas y las

mentorias en aras de intercambiar experiencias y brindar motivacion o apoyo a los directivos.

Tanto la literatura como las experiencias consultadas constituyen elementos clave para consolidar

nuevas comprensiones respecto a las trasformaciones que tienen los lideres exitosos. Tal vez en los

relatos de los mentores se identifiquen elementos que permitan reconocer los cambios en las

subjetividades de los lideres y nutran de manera teorica las clasificaciones establecidas hasta el

momento.
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