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RESUMEN

En el transitar de la investigacion me dispongo a escudrifiar en los diferentes apices
del fendbmeno liderazgo resonante en esta oportunidad centrado en el hacer gerencial.
Una perspectiva fenomenoldgica en las organizaciones educativas; por lo cual, es una
investigacion que se realizd con una continuidad que me permiti6 desafiar los
supuestos planteados por el nuevo escenario de la sociedad y las implicaciones del
liderazgo resonante en el contexto de la realidad en las organizaciones educativas,
especificamente en las Instituciones de Educacion de la parroquia Aguedo Felipe
Alvarado del municipio Iribarren, estado Lara. Enmarcado en el postpositivismo
interpretativo, por su esencia es un trabajo de Investigacion de Campo (Manual UPEL,
2016) que segun los objetivos propuesto puede ser de caracter exploratorio,
descriptivo, interpretativo, reflexivo — critico, explicativo o evaluativo; con enfoque de
investigaciéon bajo la naturaleza cualitativa (Sandin, 2003) y direccionado en el
paradigma interpretativo y el método fenomenoldgico (Husserl, 1962) y apoyado en la
hermenéutica (Heidegger, 2016). El disefio de la investigacion se fundamento en las
4 etapas de la investigacion de Martinez (2006). Finalmente, se hizo una reduccion de
informacion para codificar y categorizar e identificar y clasificar las unidades minimas
de significacién donde emergieron veintiséis subcategorias, sintetizando y agrupando
para disponer y resignificar la informacion generando una perspectiva fenomenoldgica
del liderazgo resonante en el hacer gerencial en las organizaciones educativas.

Descriptores: Liderazgo, liderazgo resonante, hacer gerencial, organizaciones
educativas.



INTRODUCCION

Ante el desafio del siglo XXI, como una época en la cual el cambio rapido es
una regla; es importante reflexionar en las perspectivas de acentuacion en las
tendencias de acelerada tecnologizacién de los procesos de la vida cotidiana, lo cual
ha permitido considerar en diversos estudios cientificos (Estrada, 2007; Pazeto, 2006)
gue esta exige de una gerencia caracterizada por el compromiso laboral de habilitar
capacidades para un entorno digitalizado, complejo y holistico que igualmente, supone
el logro del equilibrio entre el entorno de globalizacion y velocidad de movimiento del
conocimiento, en conjunto con la sensibilidad social de los dirigentes hacia un nuevo
modelo de liderazgo en las organizaciones empresariales.

En efecto, la sociedad actual, de acuerdo al permanente cambio, necesita mas
personas que ejerzan un tipo de liderazgo innovador; desde lo cual, puedan llevar a
cabo lo que se proponen; que sean eficaces alcanzando los objetivos previstos y que
tengan en cuenta su entorno. De esta manera, Salas (2005) plantea que se hace
necesario estimular y motivar para que cada vez mas, haya personas que sean
capaces de enfrentarse a conflictos y problemas, tomar decisiones, llevar a término
proyectos, y que sepan comunicarse con los demas. Sin ello, es posible que a corto
plazo se experimente un ocaso social, en el que todos esperen a que alguien arregle
lo que no funciona o en el que nadie quiera afrontar decisiones y responsabilidades
con su correspondiente riesgo.

Frente a este escenario de entorno competitivo, pleno de dualidad y paradoja;
la gestidon estratégica del talento humano, se percibe como la clave para conseguir
ventajas significativas. En virtud de ello, gestionar la adecuacion al puesto y la forma
en gue los individuos trabajan en la organizacion se esta convirtiendo rapidamente en
el dilema fundamental del liderazgo, el cual debe conducir a la conceptualizacion de
nuevas peculiaridades que se evidencie en la tarea de aprovechar creativamente la
tensién entre fuerzas opuestas. En definitiva, la tendencia actual es desarrollar lideres
gue tengan vision e ideas distintivas y que suponen una autentica ventaja competitiva.

En fin, la complejidad del mundo actual también esta presente en el contexto
de la gerencia educativa, con gran dinamismo y nuevos estandares de desempefio; a

través de lo cual se determina que el conjunto de habilidades del director educativo es
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diferente a las requeridas en una empresa. Desde esta perspectiva, se destaca que la
correcta administracion del capital humano, la planeacién estratégica u operativa, el
desarrollo de habilidades ejecutivas en el personal directivo y la seleccion de
colaboradores son algunas de las variables que debe considerar el gerente de una
organizacion educativa, para estar en condiciones de avanzar progresivamente hacia
la consolidacion de la calidad académica y del desarrollo de las personas que
conforman la institucion.

Para lograr tal cometido, es importante que el director armonice con ciertas
caracteristicas mencionadas por Codina (2001) como habilidades dirigidas a las
relaciones humanas para trabajar en equipo e influir en el resto del personal con
dominio técnico y el conocimiento especializado en una determinada actividad y una
vision global que le permita ver a la institucion como un todo. A partir de este contexto
de ideas, se desprende que todo gerente educativo debe poseer, en resumen: calidad
humana, capacidad para escuchar, dominio personal, ademas de autoconfianza,
optimismo, empatia, ser catalizar del cambio, proactividad, autogobierno y una
marcada tendencia al desarrollo personal y de los demas miembros de la institucion.

Estas condiciones corresponden al conjunto de habilidades gerenciales
humanas, de eficacia personal, de liderazgo y conduccion y a las competencias
emocionales en los dominios que caracterizan al lider resonante sefaladas por
Goleman, Boyatzis y McKee (2005), convirtiéndose en la teoria que guia esta
investigacién, toda vez que se considera como situacioén problematica la necesidad de
lograr un liderazgo de éxito en el entorno actual de las organizaciones educativas,
tomando como informantes clave, los directores de las organizaciones educativas de
la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara, donde la
figura del lider ain se mantiene bajo estilos tradicionales de gerenciamiento,
sobresaliendo presuntamente actitudes autocraticas, burocraticas y en cierta forma
desertoras donde al gerente se le ve como alguien que frecuentemente demuestra su
falta de interés tanto en las funciones administrativas como en las relaciones con el
personal.

Igualmente, el gerente prototipo puede en su mejor ambito experiencial,

manifestar una praxis de manejo administrativo tecnificado en la coordinacion de
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esfuerzos pedagdgicos, recursos materiales y financieros, dejando de lado el aspecto
de las relaciones interpersonales, la comunicacion y la capacidad de integracion
individual y social del personal. En el marco de las consideraciones anteriores, el
presente estudio pretenderd conocer los significados que los informantes clave le
atribuyen al liderazgo resonante en el hacer gerencial a partir de su experiencia
personal en las organizaciones educativas, interpretar los elementos cognoscentes
derivados de la resignificaciéon que los informantes clave le retribuyen al liderazgo
resonante en el hacer gerencial en las organizaciones educativas y generar una
perspectiva fenomenologica del liderazgo resonante en el hacer gerencial en las
organizaciones educativas.

En el Momento | presento el acercamiento al fenémeno, vislumbrandolo,
acompafado de las intenciones de la investigacion y su pertinencia. En el Momento
Il revelo el estado del arte a través de los precedentes investigativos, asi como los
supuestos de la investigacidn que ofrecieron aportes significativos para la construcciéon
de mi trabajo de investigacion. En el Momento Il despliego el sustento metodolédgico
de la investigacion bajo el enfoque cualitativo, la dimensién Ontoepistémica y la
metodologia empleada. En el Momento IV me adentro a desarrollar la metodologia y
considero la sistematizacion de los hallazgos donde muestro la perspectiva
fenomenoldgica desde las voces de los informantes clave y finalmente, el Momento V

donde muestro la cavilacion de la perspectiva fenomenoldgica.
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MOMENTO |

ACERCAMIENTO AL FENOMENO

Me levanto todas las mafanas
sabiendo que serd un gran dia.
Nunca se sabe cuando va a
terminar, asi que me niego a tener
un mal dia.

Paul Henderson.

Vislumbrando el Fenémeno

En el propésito fundamental de concebir la vida y participar de ella, se hace
ineludible cambiar de una forma positiva, pues la coexistencia entera es un proceso
de cambio constante y la expectativa de esto, es que lleven a un mayor bienestar y a
una mejor calidad en la anexién de sus ambitos. Lo esencial es reconocer que en el
mundo cohabitan oportunidades cuantiosas y dadivosas, originando miles de opciones
y retos, que, en todo caso, se ha de estar competente para aprovecharlos. Avanzar
como ser humano involucra ser creativo para independizar el ente que pernocta en el
mundo interior de cada uno, oculto en una mente disociada e impetuosa que conducen
los tiempos actuales de celeridad.

Por ello, en el complicado mundo de hoy, nadie es experto; porque todo cambia
y progresa, mientras el pasado se queda asido en el tiempo y la distancia, a pesar de
haber sido solucion en su momento. Estas circunspecciones conllevan a cavilar en lo
importante que es aprovechar los paradigmas emergentes a la vida cotidiana, como la

procreacion de ideas renovadoras que sirvan de conmocion para motivar otras ideas
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y que a su vez posibiliten la disgregacion del letargo habitual de conceptos
naturalizados en la repeticién continua de lo que se es y lo que se hace.

En consecuencia, en el mundo de hoy, cambiar es una necesidad como tesis
de sobrevivencia en la sociedad y en las organizaciones. Estas ideas son confirmadas
por De Bono (2008), quien divulgé que el pensamiento tradicional tiene que ver con el
analisis, el juicio y la argumentacion; lo cual en un mundo estable era suficiente, por
cuanto bastaba para identificar los escenarios normales y aplicar las soluciones
estandares. Esto ya no es asi en un mundo cambiante en el que las soluciones
redundantes puede que no funcionen. Mediante el referido argumento, el autor (2008)
sigue expresando que a nivel mundial existe una gran necesidad de pensamiento
creativo, resonante y constructivo que le consienta al individuo redescubrir sus
habilidades, mientras se sorprende con las posibilidades de abrir su mente a nuevas
maneras de verse de modo sencillo y conciso, en un mundo de complejidad y caos.

En efecto, en el marco de las representaciones del enfoque transpersonal como
teoria gerencial, social, psicolégica y espiritual encaminada a favorecer la ampliacién
de la consciencia, aumentando la perspectiva sobre la multidimensionalidad, como
una llave para el perfeccionamiento de potencialidades; se permite discurrir en un
pensamiento dual donde no persistentemente es facil saber proporcionar la razén con
el sentimiento, aunque la conciencia se manifieste al mundo en estos dos pilares
fundamentales: El individuo no es ni puro intelecto, ni pura emocion; el dilema esté en
discernir cuando usar uno u otro para tomar decisiones acertadas.

Al transponer estas aseveraciones al campo laboral, dentro del area gerencial,
se coincide con el pensamiento de Matsushita (2002) quien revela que es necesario
tener un corazén sencillo como actitud mental para comprender el secreto de la
gerencia. A través de esta elemental formulacion, refiere el autor, “se puede juzgar
correctamente y potenciar la capacidad del personal que se gestiona” (p.44). Sin
embargo, no siempre resulta tan practicable con la claridad que se plantea; hace falta
el desarrollo consciente de ciertas habilidades que accedan la obtencion de resultados
notables a nivel personal y profesional.

Concluyentemente, las organizaciones de hoy requieren de lideres capaces de

trabajar en equipo y mover a su personal hacia nuevos retos, en un ambiente
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sumamente cambiante. Ser lider demanda desarrollar habilidades de comunicacion,
organizacién, coach, planificaciébn y ademas ser visionarios y estrategas para estar
siempre listos para una proxima accion. De acuerdo a este escenario, se muestra el
ejemplo que Mintzberg (2009) sefala en su obra Managing, sobre el trabajo diario de
los gerentes que implica un manejo de las situaciones cadticas, imprevisibles y
desordenadas, donde no resulta sencillo distinguir lo trivial de lo esencial.

Evidentemente, la labor gerencial involucra afiliar disimiles roles en diferentes
situaciones, para contribuir con cierto grado de orden al caos que reina por naturaleza
en las organizaciones humanas actuales. Todos estos planteamientos revelan que el
discurso acerca del trabajo gerencial, demanda de conocimientos y habilidades para
una direccion eficiente, eficaz y efectiva. En tal sentido, se destaca que, para poder
ejercer las funciones propias de la gerencia, el gerente debe tener ciertas habilidades
directivas; que en resumen pueden dividirse en técnicas y conceptuales (intelecto) y
humanas (liderazgo), pues las primeras involucran el conocimiento y la experticia en
los procesos; y las ultimas se refieren a la interaccién efectiva con la gente.

Resulta claro que, dependiendo del nivel gerencial, se vuelven mas o menos
importantes las distintas habilidades. Sin duda, en los altos niveles gerenciales se
hacen mas significativas las habilidades conceptuales, mientras que, en los niveles
mas bajos, tienen mucha resonancia las habilidades técnicas. No obstante, las
habilidades humanas, son primordiales e imperativas en todos los niveles. En virtud
de la condicién relevante que ocupa todo gerente en su organizacion, es necesario
gue desarrolle su capacidad de gestion de manera continua a fin de mejorar sus
habilidades de tomar mejores decisiones, crear y liderar equipos de trabajo con
orientacion a resultados, influir en la motivacion de sus colaboradores, favorecer la
comunicacién interpersonal y administrar los conflictos mediante la negociacién y la
busqueda del beneficio mutuo.

Particularmente, en la gerencia de organizaciones educativas en el subsistema
de educacidon basica, de acuerdo a observaciones realizadas por la investigadora,
resulta esencial esta necesidad; considerando que el rol directivo es especialmente
diverso y fundamentalmente complejo, por cuanto el problema principal al que se

enfrenta es el continuo cambio en sus multiples funciones de acuerdo al transcurrir del
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tiempo y a las demandas de cada dia. En tal sentido, el gerente educativo debera
aprender y poner en practica, nuevas estrategias en el despliegue de sus habilidades,
derivadas de tales cambios, asi como continuar haciendo frente a las tareas habituales
para garantizar el funcionamiento de la institucion.

Al respecto, Galvis (2007) plantea que los directores en el campo educativo,
son los gerentes de su institucion, quienes deben tener la capacidad de integracion
individual y social de las personas de su organizacion, comprendiendo un proceso
administrativo mdultiple, total y Unico, con propiedades y caracteristicas propias donde
la inteligencia emocional debiera intervenir en el desarrollo de toda actividad personal,
grupal y gerencial. Estas consideraciones se derivan del @mbito experiencial donde se
evidencia una praxis de coordinacion de esfuerzos pedagdgicos, recursos materiales,
recursos financieros, personal e informacion, que requiere de un manejo administrativo
tecnificado para mejorar sus resultados.

No obstante, cuando los cambios actuales incluyan una gestion participativa
con el poder compartido entre la comunidad educativa, es mayor la necesidad de
centrar el desarrollo de habilidades directivas interpersonales. En todo caso, inclinarse
hacia el desarrollo de estas habilidades, no niega la necesidad de que el directivo tiene
gue ser capaz de manejar asuntos como los aspectos tecnoldgicos principales de la
actividad que dirige, de los procesos que generan valor en su ejercicio profesional, de
los instrumentos e indicadores econdmicos, de las herramientas de planificacion, entre
otros aspectos técnicos o funcionales. Pero las habilidades interpersonales le permiten
obtener mayores niveles de informacion, colaboracion, y resultados del personal,
quienes verdaderamente mueven las distintas esferas, asi como el logro de un trabajo
en equipo que propicie la integracion y consenso de diferentes enfoques, para la toma
de decisiones mas efectivas, entre otros beneficios.

Sin embargo, Pazeto (2006) manifiesta que las organizaciones educativas han
mantenido indefinidamente el mismo modelo, “preservandose de cualquier factor que
las pusiera en riesgo pues, hasta hace poco, las escuelas se resistian a traspasar los
limites de sus muros” (p.165). Bajo esta perspectiva, sostiene que estas
organizaciones afrontan un desafio que consiste en asumir nuevas funciones para las

cuales todavia no han adquirido condiciones suficientes, como lo son las nuevas
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tendencias filosoéficas, epistemoldgicas y paradigmaticas en materia de gerencia. La
complejidad de las relaciones politicas y sociales, originada por las huevas demandas,
requiere superar los referentes culturales, politicos y sociales; tradicionalmente
convencionalizados.

En consecuencia, se entiende con este ultimo parrafo que mientras algunas
instituciones tradicionalmente reconocidas, siguieron sus modelos, la sociedad tomo
nuevos rumbos, bajo la influencia de una cultura globalizada, con formas y ritmos
orientados por factores reales y multideterminados. De esta manera, Casagrande
(2003) presenta como una problematica a nivel internacional el hecho de que “aunque
muchas organizaciones, se impregnaron de nuevos Vvalores, las instituciones
educativas aun no han tomado conciencia de la necesidad de crear una gestion agil,
dinamica y comunicativa para aplicar sus estrategias” (p.45).

En este sentido, las organizaciones educativas demandan un nuevo marco de
comportamiento directivo, ante la necesidad de una gestion gerencial que visualice en
el recurso humano, el potencial necesario para alcanzar el éxito. Es asi como, el
gerente de la escuela tiene que hacer énfasis en el alto desempefo de sus propias
funciones, para lograr las de los alumnos, profesores y administrativos en un ambiente
de trabajo comprometido con la excelencia. En esencia, esta nueva concepciéon que
incluye las habilidades de liderazgo y conduccién, ha de nutrirse de los aportes de la
neurociencia, la psicoinmunologia, la psicologia cognitiva y las ciencias sociales, que
segun De Andrés (2010); unidas trabajan en este nuevo milenio, denominado la era
del cerebro, para descubrir qué hace funcionar mejor a los seres humanos.

En este marco del pensamiento, la investigadora del presente estudio se
interesa por el nuevo humanismo que implica un liderazgo innovador, desarrollado
mediante los atributos del ejecutivo bajo unas las habilidades que puede revelar un
lider en relacion con el conocimiento detallado y la gestion eficaz de las emociones
propias, asi como de las emociones particulares de aquellas personas con las cuales
se interrelaciona, siendo esto el fundamento del denominado liderazgo resonante. Es
importante destacar, que el entendimiento y comprension emocional entre el lider
(gerente educativo) y el personal de la institucién; debe convertirse en una relacion

plena de posibilidades en cuanto a la formacion de una comunidad de individuos
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estrechamente integrada y arraigada, de propositos y valores, de gran contenido ético
y empatico, y de alto poder de atraccion, compatibilidad y aceptacion interpersonal.

Las organizaciones educativas que asi se desarrollen, pueden lograr un clima
laboral y social de enorme potencialidad energética para la generacion de acciéon. En
efecto, gerenciar implica, tomar un conjunto de resoluciones coherentes de acuerdo a
una politica educativa definida para ingresar a un mercado competitivo. En ese marco,
se requiere de un gerente que ademas de sus funciones administrativas pueda
desenvolverse eficazmente en la implantacién, desarrollo y seguimiento de sus
aptitudes emocionales.

Frente a este escenario, en Venezuela se promueve una revision dirigida hacia
un Disefio Curricular del Sistema Educativo Bolivariano, tomando en cuenta la
necesidad de consolidar una sociedad humanista, democratica, protagonica,
participativa, multiétnica, pluricultural; debido a lo que expresa Pérez Esclarin (2005)
sobre la “innegable necesidad de emprender una profunda transformacién en el sector
educativo, una transformacion que conduzca a producir verdaderos cambios, no sélo
en las estrategias organizativas, sino mucho mas importante, en las intenciones y
valores inmersos”. (p.3)

Se reitera ademas, en estas investigaciones que la forma como el gerente
educativo maneja este tipo de conflictos resulta una realidad problematica en algunas
escuelas y liceos de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, municipio Iribarren del
estado Lara, donde el desacuerdo, oposicion, diferencias de poder, intentos
incompatibles por influir en el grupo, asi como diferencia de estilos personales y otras
caracteristicas culturales del personal docente, administrativo y directivo, obstaculizan
la comunicacién efectiva y disponen el contexto para un clima conflictivo. Asimismo,
se plantea que el desempefio laboral o ejercicio de la labor directiva se torna compleja,
toda vez que al director le corresponde integrar las diferentes partes que componen
su microsistema en un todo capaz de funcionar sin interrupciones, donde debe lograr
el nivel correcto de cooperacion entre las dependencias, mediante acciones bien
coordinadas a fin de alcanzar, la unidad del esfuerzo necesaria para satisfacer las

demandas educacionales.
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Cuando el desempefio del director en estas organizaciones educativas, se
ajusta a los requerimientos de la institucion, al cumplimiento del deber,
responsabilidad, eficiencia, eficacia, efectividad y mejoramiento continuo; la
experiencia refleja que las exigencias del personal para con el director se multiplican;
éste debe estar preparado para obtener el 6ptimo rendimiento de su personal, ganado
para exigirle. No obstante, al presentarse estas exigencias, se evidencia una
problemética que se sale del control intelectual o experiencial del director; es entonces
cuando se revela la deficiencia en el correcto manejo de las emociones por parte del
gerente, para acceder a soluciones efectivas y oportunas en pro de afrontar los
obstaculos relacionados con el manejo del personal.

En tal sentido, tal como lo expresa Pazeto (2006) se observa que el gerente
educativo en este contexto, en ciertos casos necesita desarrollar habilidades
gerenciales para lograr el control de su entorno laboral, el cual depende de las
cualidades que realzan como ser humano a quien les dirige. En efecto, la situacion
problemética en la direccién de las organizaciones educativas en el subsistema dele
educacion basica, comprendiendo escuelas y liceos de la parroquia Aguedo Felipe
Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara, presentan en sus gerentes una urgente
necesidad de desarrollar habilidades directivas que permitan un lider socialmente
equilibrado, alegre, decidido; que se sienta cdmodo consigo mismo, con los demas y
con el universo social en el cual se desenvuelven; personas que posean entre sus
atributos de un ejecutivo con un liderazgo que resuene.

Asimismo, una notable capacidad de compromiso y que asuman
responsabilidades para alcanzar con éxito y ética los objetivos, y como resultado se
obtenga un desempefio de sus funciones profesionales donde se aprovechen las
bondades del liderazgo resonante, demostrando su relacion con los factores de éxito
de la institucién que preside. A medida que iré construyendo la aproximacién al objeto
de estudio y tomando en cuenta las experiencias vividas y expuestas por cada uno de
los informantes clave que participan en mi investigacion, reflexionaré en torno a las
siguientes interrogantes:

¢, Qué significados intersubjetivos le otorgan los gerentes de las organizaciones

educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado al liderazgo resonante?
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¢, Como ensamblar en una red categorial los elementos inherentes al liderazgo
resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas de la parroquia
Aguedo Felipe Alvarado?

¢Qué elementos significativos y cognoscitivos concernientes al liderazgo
resonante se derivan de la red categorial en el hacer gerencial de las organizaciones
educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado?

¢De qué manera se puede generar una profundizacion fenomenologica del
liderazgo resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas de la

parroquia Aguedo Felipe Alvarado?

Intenciones de la Investigacion

Develar a partir de la voz de los gerentes de las organizaciones educativas de
la parroquia Aguedo Felipe Alvarado el significado intersubjetivo que le otorgan al
liderazgo resonante.

Ensamblar en una red categorial los elementos inherentes al liderazgo
resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas de la parroquia
Aguedo Felipe Alvarado.

Interpretar los elementos significativos y cognoscitivos concernientes al
liderazgo resonante que se derivan de la red categorial en el hacer gerencial de las
organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado.

Generar una profundizacion fenomenoldgica del liderazgo resonante en el
hacer gerencial de las organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe

Alvarado.

Pertinencia de la Investigacion
Las organizaciones estan inmersas actualmente en un proceso de grandes
transformaciones originadas en diferentes partes del mundo, que ejercen un impacto
directo sobre ellas. En este contexto, es indispensable que los mandos gerenciales
sepan mejorar el desempefio de su sector, area u organizacion, para impulsar los
cambios y responder a las presiones del medio. Desde esta perspectiva, se ha

estudiado que algunas de las escuelas del pensamiento administrativo clasicas y
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modernas evolucionaron a modelos estratégicos estructurados y aplicables; dadas las
condiciones del entorno, que afectan el proceso administrativo y las reglas de juego
del mercado en las empresas. De tal manera que, existe entonces la necesidad de un
conocimiento y aplicacion de diversas alternativas estratégicas que permitan un
gerenciamiento mas efectivo del capital humano y de los recursos, para que se
promuevan mejores resultados en términos de productividad y competitividad.

Por ello, es de suma importancia estudiar el comportamiento del gerente con
su personal y su impacto en el desarrollo y ejercicio de un nuevo concepto de
liderazgo. Conforme a estas apreciaciones, Goleman, Boyatzis y McKee (2005),
refieren que, bajo un paradigma emergente, la resonancia del lider es un elemento
clave para alcanzar el éxito y lo mas importante es que, segun los autores, se puede
aprender y utilizar en todos los entornos de la vida. Mediante sus postulados, se
presenta una vision dinamica, integral y actualizada de los temas de interés para la
comunidad gerencial, en lo relacionado al liderazgo, la comunicacion para la
resoluciéon de Conflictos, y el aspecto humano del director, a fin de contribuir al
desarrollo de las organizaciones.

A través de la construccion epistemologica de esta investigacion, se puede
evidenciar el hecho de reconocer a la gerencia educativa centrada en el liderazgo
resonante desde el hacer gerencial como una teoria de la cual debemos
aprehendernos en la actualidad, muy a pesar de la realidad que nos embarga al
convivir con los escenarios que nos ha dejado la era post COVID-19 como un factor
determinante en el desarrollo de nuestras actividades diarias. Por ello, este trabajo
guarda una importancia por la actualidad del tema ademas de no sélo presentar una
literatura actual, sino que también se desarrolla sobre la cimentacion de dialogos que
emergen desde los informantes clave que pertenecen a las instituciones educativas
de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara y que
desarrollan su actividad dentro del entorno educativo.

Ello se da bajo hallazgos que emergeran en una realidad intersubjetiva,
producto de una interpretacion de testimonios que dan sus propios informantes en
comunicacién dialégica e intersubjetiva del fenébmeno liderazgo resonante en el hacer

gerencial y cuyo contexto es poco estudiado por ser una zona rural, no considerada
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en estudios actuales. Ademas de la pertinencia tedrica, también presenta una
pertinencia social puesto que es digno reconocer que todos quienes conformamos la
sociedad no estdbamos preparados para abordar la realidad en pandemia y ello
permitird conocer elementos significativos del fendbmeno desde el punto de vista
educativo.

Es por ello, que este trabajo se inserta en la Linea de Investigacion
Comportamiento Organizacional y Productividad ya que intenta generar insumos
descriptivos, tedricos, metodolégicos y de tecnologia social acerca de los procesos de
transformacién de las organizaciones, en atencién a su productividad sean estas,

organizaciones educativas o de otro tipo.
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MOMENTO II

ESTADO DEL ARTE

Entre més nubes tengas en el
cielo, mas colorido sera tu
atardecer.

Sajal Sazzad

Precedentes Investigativos

Adentrandome al estado del arte me percaté de las numerosas investigaciones
al respecto, muchos de ellos enmarcados en contextos educativos, lo cual me sirvid
para asentar las bases de mi estudio, por cuanto determinan las perspectivas de
andlisis y la vision del problema que asumo en el mismo. Por lo que, las bases tedricas
que la instituyen estan constituidas por: (a) Enfoques tedricos gerenciales del
liderazgo, (b) Liderazgo resonante, (c) Habilidades gerenciales y, finalmente, (d)
Desarrollo Gerencial; todo ello para elaborar una estructura para intercambiar el
conocimiento. Del mismo modo, acoplo todas las teorias que le dan valor agregado a
la investigacion para cimentar las teorias que profieran en este estudio. En cuanto a
las investigaciones resefiadas, se dispusieron de acuerdo a una temporalidad
cronoldgica, enfocados en el liderazgo resonante en el hacer gerencial en

organizaciones educativas.

Precedentes de la Investigacion

En este apartado me dispondré a esgrimir aquellos estudios que serviran de
gran aporte a la estabilidad estructural de este Trabajo de Grado de Maestria,
realizados por investigadores que se ocuparon del estado del arte hacia la
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comprension e interpretacion de la evaluacion del aprendizaje, los saberes — haceres
docentes y como se desarrollan en el hacer de postgrado. De esta manera, presento
mi primer precedente. Cortés y Flores (2018) presentaron un trabajo de investigacion
titulado Estudio comparado de los modelos de liderazgo para una eficiente y ética
gestion de la responsabilidad social: Liderazgo auténtico y la respuesta a la busqueda
en el Instituto Tecnoldgico Superior Cordillera en Ecuador.

El estudio tuvo dos objetivos centrales. En primer lugar, analizar los modelos
tedricos de liderazgo aparecidos en los ultimos veinte afios para dilucidar cuél es el
gue mas se ajusta y da respuesta a las necesidades de una gestion organizacional
basada en los principios de la responsabilidad social. En segundo lugar, con base en
los resultados obtenidos, proponer el liderazgo auténtico como el modelo de liderazgo
que con mayor rigor y fundamentacion tedrica presenta un tipo de lider que entre, otros
factores, tiene en cuenta el compromiso ético tanto en su gestion como en su modo
de ser ante los diferentes grupos de interés que envuelven a la organizacion.

Finalmente, se destaco la importancia en el siglo XXI del liderazgo auténtico,
ya no solo porque es el que mas se alinea con la vision de la empresa bajo un esquema
de responsabilidad social, sino porgue la sociedad necesita que este tipo de directivos
impregnados de la ética y la moral, lleven el timén de nuestras organizaciones tanto
en sector publico como privado. Una de las ideas principales hallazgos fue que en este
modelo desarrollado las emociones se contagian y tienen su efecto en los
colaboradores tanto en las relaciones, el clima laboral como el desempefio obtenido
(Goleman, Boyatzis y McKee, 2005).

Ademas, Goleman, Boyatzis y McKee (2005) distinguen dos tipos de liderazgo,
el liderazgo resonante y el liderazgo disonante. El liderazgo resonante es aquel que
sintoniza con los sentimientos de las personas y los encauza en una direccion
emocionalmente positiva. Cuando el lider expresa con sinceridad sus valores y
sintoniza con los colaboradores puede llegar a transformar positivamente su estado
de animo incrementando la motivacion y la energia en el trabajo. A esta reaccion de
influencia la denominan resonancia, la cual provoca que, cuando el lider se sincroniza
con las emociones de los colaboradores se produzca un efecto de vibracion emocional

sobre el colaborador resonando la emocion positiva en él.
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Los autores originalmente lo denominan “liderazgo primal” siendo la resonancia
el mecanismo por el cual se prolonga el impacto emocional del lider sobre los
colaboradores. En otro sentido, el liderazgo disonante implica la falta de armonia entre
el lider y sus colaboradores provocando un distanciamiento y efectos negativos en los
colaboradores. En este tipo de liderazgo, el lider que muestra comportamientos de
enfado, el miedo, la apatia y la hosquedad induce en el colaborador una respuesta
bésica de lucha o huida que incentiva los conflictos laborales. Dentro de sus resultados
obtuvieron que el liderazgo auténtico es quien alcanza mayor porcentaje global de
cumplimiento con 85,50%, seguido del transformacional con 72% y del liderazgo
resonante del 63%.

Este estudio, se articula con la investigacion a realizar, porque tienen como
escenario un ambiente educativo y plantea un estudio relacionado con aspectos del
liderazgo en forma general, conociendo los modelos de liderazgo, haciendo énfasis en
mi fendbmeno de estudio, como es el liderazgo resonante, ademas en cuanto a la
aplicacion efectiva de las estrategias gerenciales, estan referidas a contextos de
riesgos e incertidumbres y a la toma de decisiones desde todo tipo de condiciones y
sobre todo de crisis institucionales y estos elementos estan relacionados ampliamente
con la investigacion.

Igualmente, Coasaca (2018) presenta su trabajo de grado titulado Impacto del
liderazgo resonante en el desempefio laboral de los niveles de profesionales en una
empresa industrial de fabricacion de productos no metélicos Puno — 2018 en la
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa en la Escuela de Posgrado de la
Facultad de Administraciébn cuyo propésito fue determinar el impacto de liderazgo
resonante en el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa de fabricacion
de Productos no Metélicos - Puno 2018.

La investigacion estuvo basada en el enfoque cuantitativo, no experimental,
transeccional de tipo correlacional. La poblacion de estudio fue de 95 y éste se aplico
en los niveles de profesionales. Para medir las variables establecidas de liderazgo
resonante y desempefio laboral se utiliz6 como instrumento el cuestionario de Daniel
Goleman y Richard Boyatzis (visionario, tutorial, afiliativo, democratico, timonel y

autoritario). Dentro de sus resultados finales destaca que se debe entender que cada
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uno de tiene una determinada distribucion de estilos de liderazgo. Algunos de ellos
suelen ser dominante y, por lo tanto, aparece en forma habitual en el comportamiento
como gerentes, subgerentes, jefes de area, supervisores y otras posiciones de nivel
profesional. Un lider eficaz se mueve con normalidad como minimo en tres de los seis
estilos propuestos; ello quiere decir también que pueden estar también en los
potencialmente toxicos, cuando las circunstancias lo requieren.

El estilo gue menos se practica segun los trabajadores es el Timonel, segun
Goleman, el papel de un lider timonel es marcar un conseguir un rumbo y conseguir
gue se mantenga, este tipo de liderazgo no es efectivo en el desarrollo de los propios
trabajadores en relacion a sus potencialidades, por lo que, si se ejerce este tipo de
liderazgo, en el largo plazo, puede traer consecuencias negativas a la empresa, puesto
que habria una disminucion y fuga de talento por parte de sus trabajadores. Dentro de
la empresa solo se han encontrado que el 10,5% de trabajadores perciben que se
ejerce este tipo de liderazgo.

Por otra parte, el estilo de liderazgo que ejercieron los superiores, segun la
percepcion de los trabajadores, es el tipo Afiliativo (con un porcentaje del 26,3%), por
tanto, dentro de la empresa, los lideres se preocuparon primero por sus trabajadores
COmMo personas gue son, éstos apreciaron en demasia a sus trabajadores; algo positivo
de la préactica de este tipo, es que el clima, la motivacién, laboral fueron muy altos;
también, se pude decir que la practica de este estilo, ayud6 a cultivar las
potencialidades de los colaboradores (Goleman, 2013).

Asimismo, el otro estilo que sobresale en este estudio es el tipo de liderazgo
autoritario, es decir, que los trabajadores percibieron de sus superiores, con un 22,1%;
por tanto, estos lideres son dentro de la empresa algo negativo, puesto que este tipo
de liderazgo es el que en gran medida dejara escapar el talento de los trabajadores,
ya que no permite que los trabajadores participen u opinen en la toma decisiones que
realizan los directivos de la empresa. Ademas, segun estudio, este tipo de liderazgo
afectd de manera negativa en el clima y la motivacion laboral (Goleman 2013).

De otro lado, en cuanto al desempefio laboral, se pudo recabar que el 40% de
trabajadores dentro de la empresa posee un regular desempeiio en lo que respecta al

desemperio de tareas, lo que significo que estos trabajadores, trabajaron regularmente
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con pericia, utilizando todas sus destrezas en sus actividades laborales diarias,
contribuyendo positivamente en la produccion de la organizacién. Del mismo modo,
en lo que se refiere a la dimensién desemperfio contextual, el 45,3% de trabajadores
posey6 un desempefio regular, por tanto, estos trabajadores, laboraron con
persistencia, en cooperacion con los demas, es decir, de algiun a forma existe
comparierismo entre ellos, cumpliendo las reglas de trabajo. Y de manera general, el
nivel de desempefio laboral fue regular, puesto que un gran porcentaje del 42,1% logra
este nivel.

Es necesario manifestar, que la investigacion que presento es una investigacion
gue considero notable para ser tomada en cuenta a la hora de reflejarla como un
aporte al estado del arte dentro del fendbmeno que me concierne desarrollar “liderazgo
resonante” redirigida a entender los equipos de trabajo; un trabajo investigativo
desarrollado hace cinco afios y aunque el enfoque es cuantitativo, lo considero
significativo porque me permite indagar acerca del liderazgo resonante en equipos de
trabajo, en otros contextos ajenos al educativo y lo correlaciono con mi investigacion,
en general.

Finalmente, Trujillo (2019) presenta su trabajo de grado titulado Liderazgo
resonante y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Intipharma,
Miraflores en la Universidad Autonoma del Peru en la Facultad de Ciencias de Gestion,
Escuela Profesional de Administracion de Empresas cuyo objetivo fue determinar la
relacion liderazgo resonante y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Intipharma, Miraflores, 2019.

El enfoque fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue no experimental de corte
transversal y de disefio de investigacion descriptivo correlacional. La muestra tomada
fue de 25 colaboradores de la empresa Intipharma y el muestreo realizado fue censal.
Ademas, para la recoleccién de los datos se utilizaron dos instrumentos; el primero fue
el cuestionario para medir el liderazgo resonante y el segundo para medir el
desempeiio laboral. Dichos instrumentos aplicados a la muestra presentaron una
confiabilidad muy alta, mediante el estadistico alfa de Cronbach 0,951 para el
cuestionario liderazgo resonante y un 0,948 para el cuestionario de desempefo

laboral.
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En la prueba de hipoétesis entre las variables liderazgo resonante y desempefio
laboral se obtuvo un estadistico Pearson de 0.624, con un p valor de 0.001, con lo cual
se determiné que existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables
liderazgo resonante y desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa
Intipharma, Miraflores — 2019. Finalmente, se concluy6 que en la empresa los lideres
tienen caracteristicas del lider resonante que ayuda al alto desempefio. De este modo,
a partir de un concepto de liderazgo resonante desde la medicidn, en los nuevos
paradigmas se transforma, amplia y complejiza tanto el concepto como la
metodologia. Esta investigacion comparte fenomeno con el estudio que pretendo
construir y parte de sus referentes tedricos sirven de apoyo referencial para la

construccion tedrica de mi investigacion.

Supuestos de la Investigacion

Al adentrarme a las teorias que sustentan los supuestos de la investigacion me
paseo por (a) Enfoques tedricos gerenciales del liderazgo, (b) Liderazgo resonante,
(c) Habilidades gerenciales y, finalmente, (d) Desarrollo Gerencial como oportunidad
de cambios en el sector educativo, para lo cual se dispone el siguiente apartado.

Enfoques teodricos gerenciales del liderazgo

Respecto a las teorias del liderazgo, se entiende que prevalecen diversas
perspectivas que tratan de explicar su origen, las cuales se interpretan segun las
circunstancias, y segun lo manifiestan Pirela, Camacho y Sanchez (2004), cada una
orientado a elementos del fendmeno, como el lider, los seguidores, el contexto, el
proceso, el objetivo y la causa o propésito. En este orden de ideas, se revisan
diferentes enfoques, relacionados a teorias humanistas, expuestos por Yulk (2006)
bajo la consideracion de que el liderazgo es la capacidad y el proceso mediante el cual
un individuo influye sobre la conducta de los demas con el fin de lograr objetivos
propuestos. En dicho proceso, la influencia interpersonal solo ocurre cuando se
producen cambios en las actitudes, percepciones, comportamientos de otros. De tal

manera que las teorias implicitas estan representadas por:
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1. Enfoque poder-influencia, el cual toma en cuenta las bases del poder como
criterio de la efectividad del lider. En este enfoque la pregunta es ¢ el lider es poderoso
o influyente?, la esencia del liderazgo es la influencia sobre sus seguidores y el poder
de una persona depende considerablemente de cdmo es percibida por otros. Por lo
tanto, la efectividad del lider esta en funcion de la cantidad de poder que posee el lider;
los tipos de poder y de como se ejecuta el poder.

2. Enfoque de rasgos. En este se toma en cuenta las caracteristicas,
habilidades del lider como criterio de efectividad. La pregunta es ¢como es el lider?
En este aspecto se encuentran las teorias que buscan las caracteristicas de
personalidad social, fisica o intelectuales que diferencian a los lideres de los que no lo
son. Sobre el particular se manifiesta que las investigaciones recientes sobre los
rasgos personales han sido sobre la motivacion, gerencia y destrezas especificas,
mientras que en la investigacion anterior se basaba en los rasgos de personalidad o
la inteligencia general.

3. Enfoque del comportamiento. Se centra en qué hace el lider. Estas teorias
proponen que ciertos comportamientos especificos, diferencian a los lideres de los no
lideres. Por lo cual postula que el lider se hace, y es importante encontrar los factores
determinantes del liderazgo para ensefarlos a través de la capacitacion. En este
particular, la efectividad del lider esta en funcion de la naturaleza de su trabajo,
identificando las diferencias en los patrones de comportamiento de los lideres
efectivos y no efectivos. Es importante destacar que en este enfoque se han
identificado conductas orientadas hacia la tarea como estructura de inicio, donde el
lider define su papel y el de los seguidores en la busqueda del logro de las metas. Y
las conductas orientadas hacia las personas, donde la relacion del lider con sus
seguidores se caracteriza por la confianza mutua, el respeto por las ideas y
sentimientos de los otros.

4. Enfoque situacional. Enfatiza la importancia de factores situacionales
determinantes para el comportamiento del lider. Responde a la pregunta ¢en qué
situacion se encuentra su autoridad y discrecion, la naturaleza del trabajo realizado y

del medio ambiente, la habilidad y motivacion de los seguidores?
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5. El modelo de contingencia. Es un enfoque integrativo, donde define cual es
el estilo de liderazgo, tomando en cuenta los rasgos, habilidades y comportamientos
del lider, asi como las variables situacionales. Intenta identificar aspectos de la
situacién que moderan la relacion de los rasgos personales o comportamientos del
lider con la efectividad del liderazgo. Se asume para esto, que diferentes patrones de
comportamiento, seran efectivos en situaciones diferentes, y que el mismo patréon de
comportamiento no es Optimo en todas las situaciones, de manera que los efectos de
la actuacion del lider son contingentes a la situacion.

No obstante, es menester reflexionar criticamente en los enfoques que mas se
ajustan al presente estudio y se trata de la diferencia entre las teorias de los rasgos y
la de comportamiento, en funcion de sus aplicaciones, la cual se descubre en sus
hipotesis subyacentes. Especificamente se discurre en el hecho de que, si fueran
validas las teorias de los rasgos, entonces se nace basicamente con el liderazgo: lo
tiene uno o no lo tiene. De otra manera, si existieran comportamientos especificos que
identificaran a los lideres, entonces se podria ensefiar el liderazgo y se estaria en
posibilidad de disefiar programas que implantaran estos patrones conductuales en
individuos que desearan ser lideres eficaces.

Efectivamente, este se constituye en un camino mas prometedor, porque
significa que se puede incrementar la oferta de lideres eficientes debido a la
capacitacion de habilidades y comportamientos. Por Ultimo, ademas de los
planteamientos precedentes, se concibe la idea que Burns (1978) y Bass (1985) han
ofrecido de diversos aportes teoricos en dos categorias tomando como criterio el tipo
de interrelacion que surge entre el lider y el resto de miembros del grupo, acufiando al
respecto los conceptos de Liderazgo Transaccional y Liderazgo Transformacional.

El Liderazgo Transaccional expone modelos que defienden la existencia de una
transaccion entre el lider y los miembros del grupo en la que estos aceptan la influencia
del lider siempre que él les proporcione recursos valiosos. En esta perspectiva se
encuentra la Teoria de Bass, la Teoria del Hombre, Teoria Z y los Estilos de Nichols.
Por su parte, el Liderazgo Transformacional expone modelos que trascienden
cualquier intercambio, donde los lideres invitan a los demas a que abandonen sus

propios intereses en beneficio de los intereses del grupo. Son ejemplos de esta vision,
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el Modelo Conductual, el Liderazgo Carismatico, la Teoria del Gran Hombre, la Teoria
de Rasgos, la Psicologia de las Masas, la Sociologia de lo Irracional y, segun la
posicion del presente estudio, el Liderazgo Resonante, que permite al lider ejercer sus
acciones con base en un adecuado desarrollo de su inteligencia emocional,
identificAndose por las competencias personales y sociales que cada individuo tiene,

lo cual permite trascender los distintos contextos e intereses particulares.

Liderazgo resonante

En atencion al modelo de Liderazgo Resonante (LIR), defendido por Goleman,
Boyatzis y McKee (2005) también estudia la biologia del cerebro humano, donde se
indican los mecanismos neuroldgicos en los que se sostiene este tipo de liderazgo. En
el mismo, se explica como la inteligencia emocional se establece fisiol6gicamente en
los circuitos neuronales que conectan los centros ejecutivos del cerebro (situados en
los 16bulos frontales) con el sistema limbico (centro cerebral que regula las emociones)
A diferencia de otros sistemas del cuerpo humano, el sistema limbico; también
denominado cerebro emocional, es un sistema abierto, lo cual significa que se halla
condicionado externamente, y es por ello que la estabilidad emocional depende, en
parte, de las relaciones que se establezcan con los demas.

Las sefales que este sistema trasmite al resto del cuerpo son capaces de
modificar la tasa hormonal, las funciones cardiovasculares, el ciclo del suefio y hasta
el sistema inmunoldgico de otra persona. Es esta interrelacion fisioldgica la que afecta
todas las dimensiones de la vida social, y hace que se puedan sintonizar
automaticamente las emociones con las de las personas del entorno. La investigacion
cientifica ha demostrado que, al comienzo de una determinada interaccion, los ritmos
corporales de los implicados son diferentes, pero al cabo de unos minutos acaban
sincronizandose. Segun Kiernen (2006) este fendbmeno se denomina mirroring o
contagio emocional y se halla presente tanto en situaciones conflictivas como en las
placenteras aun cuando las personas, estando proximas, no mantengan contacto
verbal.

Este mecanismo hace que los lideres emocionales operen como una suerte de

focos de atraccion limbicos, ejerciendo una poderosa influencia sobre el cerebro
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emocional del personal a su cargo. Por lo tanto, es importante que manejen y expresen
sus emociones con destreza. Conforme a estas apreciaciones, los autores establecen
la relacion del liderazgo con el desarrollo emocional desde lo intrapersonal del
individuo a lo interpersonal. Igualmente, han interpretado las categorias de
competencia personal y competencia social, precisandolas como habilidades
aprendidas que aportan herramientas basicas para potenciar la eficacia del lider.

Bajo este concepto, la teoria resulta necesaria en el estudio de la situacion
problematica planteada en la investigacion, para el abordaje de la comprension del
liderazgo de los directores en las organizaciones educativas a partir de su competencia
social y en la categoria de gestion personal de las relaciones. Especificamente tiene
injerencia en el estudio de aspectos tales como: catalizar el cambio, establecer
vinculos, influir en los demas, gestionar solucion a los conflictos, trabajar en equipo de
manera colaborativa, contribuyendo al desarrollo de los demas y de si mismo.

En el Liderazgo resonante, el gerente se sintoniza con los sentimientos de las
personas y los encauza en una direccion emocionalmente positiva. En tal sentido, uno
de los signos mas evidentes del lider resonante, segun Bertamoni (2006), es el
optimismo y el entusiasmo que exhibe el personal. Desde esta perspectiva, la
resonancia amplifica y prolonga el impacto emocional del liderazgo. Evidentemente,
este tipo de lideres domina la praxis de la movilizacion en los demas del estado de
animo mas adaptado a las circunstancias, utilizando su empatia para sintonizar con el
tono emocional de sus trabajadores.

Por el contrario, cuando el lider no sabe empatizar ni interpretar
adecuadamente las emociones ajenas genera disonancia y trasmite innecesariamente
mensajes perturbadores. El resultado es que la atencidn del grupo se desvia de su
mision y se centra en el malestar colectivo. Desde ese punto de vista, el lider crearia
grupos discordantes en los que las personas tienen la continua sensacion de hallarse
desconectados de los demas. Definitivamente, el liderazgo es una variable que ha
contribuido suficientemente al aportar datos al desarrollo del campo del
comportamiento humano en las organizaciones, por lo que todo estudio contribuye a

conocer mas sobre la misma.

33



Al respecto, como se ha evidenciado en el discurso del presente estudio,
diversos autores han aportado ideas sobre la inteligencia emocional, como el caso de
Gil' Adi (2004) quien sefiala que las bases, en la cual se fundamenta la gran mayoria
de las 57 habilidades emocionales, es la capacidad de estar conscientes de lo que
siente el individuo y los demas. En consecuencia, la habilidad de sentirse dominado
por las emociones, de reconocer el momento de la emocion, entenderla y aceptarla,
familiarizarse con esa emocion, y de esa manera jugar con ella, utilizando su fuerza
para mantenerse en su camino, que no lo derrumbe ni lo agobie; es actuar con
inteligencia emocional.

Para Goleman, Boyatzis y McKee (2005) las competencias de la inteligencia
emocional no son cualidades innatas, sino habilidades adquiridas en un proceso de
aprendizaje, por medio de las cuales se puede desarrollar la efectividad de los lideres.
En ese orden de ideas, se describen las competencias emocionales en los dominios
gue caracterizan al lider resonante. Lo anteriormente expuesto, permite acotar que la
teoria del liderazgo resonante constituye un espacio emergente entre todas las nuevas
propuestas para beneficiar el desarrollo y el clima organizacional a través de un lider
emocionalmente resonante, que tal como lo sefiala Abarca (2004), pueda estimular en
sus equipos de trabajo, el compartir ideas, aprender organizacionalmente, asumir
decisiones grupales y permitir, de tal manera que se convierte en un aspecto
importante para mejorar la calidad de vida laboral, a través del desarrollo personal,

social y profesional de los directivos y de la plantilla general de trabajadores.

Habilidades gerenciales

La identificaciébn de las habilidades que se requieren para un trabajo de
direccion efectiva, refiere Losada (2002); ha ocupado la atencion de muchos
especialistas en los dltimos afios. Al tema se le han dedicado numerosos trabajos e
investigaciones, con el interés de identificar reflexivamente aquellas habilidades
necesarias para una gestion innovadora, donde el autor hace una aproximacion a lo
gue el mercado actual, pudiera requerir en este particular.

De acuerdo a esa linea del pensamiento, Losada (2002), sefiala que el futuro

es mucho mas importante que el presente, por lo cual, resulta significativo que se
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concentren las capacidades en el desarrollo de habilidades que permitan la obtencion
de resultados extraordinarios a nivel personal y profesional, de acuerdo a los
paradigmas emergentes en la gerencia, alrededor de una sensibilidad con el entorno
que conduzca a una direccion participativa, con gente comprometida y dispuesta a
armonizar sus acciones con los objetivos organizacionales y dedicados
emocionalmente en los propdsitos de sus instituciones.

A los fines de orientar el discurso oportuno a los propositos de la presente
investigacion, se destaca la necesidad de orientar el conocimiento de las habilidades
gerenciales hacia la esfera de la conceptualizacion enfatica de lo que significa dirigir
como la obtencién de resultados a través de las personas; por lo cual, las habilidades
interpersonales y habilidades de liderazgo y conduccién, se constituyen en el tema de
entorno. Al respecto, se trae a consideracion, las ideas de Mintzberg (2009), expuestas
en su tesis doctoral y sus trabajos posteriores, donde produjo una ruptura con el
pensamiento prevaleciente sobre lo que hacen los directivos y, a partir de esto,
propuso un grupo de habilidades.

Para tal efecto, recalc6 que su trabajo se dirige a una integracién en el
desarrollo de habilidades, ejemplificando mediante la explicacion de que un directivo
puede ser un buen comunicador, pero si no tiene un enfoque estratégico, su impacto
sera limitado. Igualmente, sefialé que para ser efectivo en el manejo de conflictos y en
el trabajo en equipo debe saber escuchar y transmitir en forma convincente sus ideas.
Podra concebir una vision y estrategias muy consistentes, pero si no sabe liderar y
motivar a la gente, es dificil que logre convertirlos en resultados. En efecto, plantea
gue, para no generar expectativas enganosas, es necesario que los directivos tengan
claro que las habilidades interpersonales no son un objetivo en si mismo, sino medios,
instrumentos, herramientas, para lograr determinados resultados.

Se pueden tener magnificas habilidades para las comunicaciones
interpersonales, para conducir reuniones, o para diagnosticar problemas; pero, si no
se tiene una base conceptual soélida, si no se dominan aspectos fundamentales del
negocio, si no estan claros los objetivos, los principios, los valores por los cuales se
trabaja, las habilidades pierden su sentido y quedan despojadas de contenido. Sobre

el asunto, De Andrés (2010), destaca que las habilidades interpersonales tienen que
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asumirse como parte de un sistema en el que estudiosos de los procesos gerenciales
identifican tres dimensiones, que algunos denominan como las 3C del Directivo:
Conocimientos, Cualidades y Capacidades (Habilidades).

Evidentemente, la demanda de Conocimientos en un directivo puede ser muy
amplia, por lo cual debe tener en cuenta esto y ser capaz de identificar cuales son sus
debilidades, las cosas que debe conocer, esforzarse por aprenderlas y procurarse los
medios que le permitan una asesoria efectiva. Sobre la segunda dimensién, las
cualidades que caracterizan a los dirigentes exitosos, se han realizado muchas
investigaciones. Una de las primeras teorias sobre el liderazgo, es la llamada Teoria
de los rasgos, que partid de investigaciones realizadas en los afos treinta,
pretendiendo identificar un conjunto de rasgos que diferenciara siempre a los lideres
de sus seguidores y a los eficaces de los no eficaces, la busqueda de atributos de
personalidad, sociales, fisicos o intelectuales que permitieran identificar por qué unos
eran exitosos y otros no.

Entre esos rasgos o cualidades se identificaron: la ambicién y energia, la
honradez e integridad, confianza en si mismos, inteligencia y conocimiento adecuado
para sus puestos. En afios mas recientes se han retomado las investigaciones sobre
esta tematica. En una investigacion realizada a fines de los afios 80 en un grupo de
directivos de empresas de Suecia, Inglaterra y EEUU, se identificaron las siguientes
aptitudes de dirigentes exitosos: comprensivo, reconoce rapidamente sus errores,
controla sus emociones, respeta a los colegas, justo, firme, decidido, posee sentido
del humor, preocupado, es objetivo, entre otras aptitudes.

En tal sentido, Codina (2001) manifiesta que para moverse en el escenario
global y complejo de la actualidad, el directivo debe tener un conocimiento mas
espiritual de las habilidades gerenciales y ser capaz de: entender y comprender la
situacion en cada momento, conducir los grandes cambios en la empresa (ser un
agente de cambio), liderar y no dirigir, crear la vision compartida con el personal,
deshacerse de esquemas mentales y entender los procesos de aprendizaje; pues
seran la base del éxito del directivo y uno de los elementos diferenciadores.

Relacionado con las cualidades o exigencias que debe caracterizar a un

directivo, en afos recientes, se ha incorporado con mucha fuerza lo relacionado con
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el tema de la Etica (del directivo, de los negocios) que un Guédez (2006) define como
“...el estudio de los derechos y las obligaciones de la gente, las normas morales que
las personas aplican en la toma de decisiones, y la naturaleza de las relaciones
humanas”. (p.41) De esta manera, la ética empresarial, ha venido ocupando un lugar
cada vez mas relevante en los ultimos afios en la literatura especializada y en
programas de desarrollo gerencial, por cuanto la falta de auténticos valores y

comportamientos morales ha demandado una atencién especial a este tema.

Desarrollo gerencial

Muy ligado a la capacitaciéon del personal, se encuentra un tema de suma
importancia en el area de los Recursos Humanos, es el referido al Desarrollo
Gerencial, el mismo alude a como puede mejorarse el desempefio de los gerentes
para que estos puedan liderar un grupo de la mejor manera. El Desarrollo Gerencial
tiene como propasito preparar (mediante cursos, talleres, que propicien una elevaciéon
de los conocimientos a la par que un cambio de actitudes, soportado sobre el
perfeccionamiento de las habilidades) a los gerentes, teniendo como premisa mejorar
el desempefio futuro de toda la organizacion.

Desde esta vision, se pudiera afirmar que el Desarrollo Gerencial es una
herramienta poderosa para preparar a los empleados y en especial a los gerentes, a
asumir posiciones de nivel mas elevado, lo que lleva a que aumente el nivel de talento
gerencial, asi como la promocién desde dentro en una organizacion. Para empezar a
definir un sistema de Desarrollo Gerencial es importante determinar las necesidades
gerenciales dentro de una organizacion, posteriormente verificar el talento gerencial
con el que se cuenta a través de la informacion pertinente que se tenga de las
personas que aspiran a tener un cargo gerencial (evaluaciéon de desemperfio,
habilidades, experiencia).

Por ultimo, se analizan las necesidades de desarrollo de cada persona que
aspire al cargo indicando en qué deben ser entrenados y posteriormente eligiendo al
de mejor resultado. En un marco de referencia dirigido al Desarrollo Gerencial, es
necesario centrar la discusion en la capacidad del director educativo, (en el caso que

compete al presente 69 estudio), de estructurar razones del conocimiento, que
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permitan abordar los procesos institucionales a nivel de sus diferentes areas de accion
desde perspectivas flexibles, mas amplias pero coherentes, sistematizadas y
profundas, como via para la construccion de saberes que permitan avanzar hacia la
definicion y aplicacion de sus funciones gerenciales, para la intervencion y
transformacién de la realidad, actualmente bajo la configuracién de un pensamiento
complejo y de la transdisciplinariedad.

En este orden de ideas, el desarrollo gerencial, tal como lo revelan Mondy y
Noe (2005) se fundamenta en la utilizacion de todos los modos de aprendizaje que la
organizacién coloca a disposicion del personal directivo para optimizar las habilidades
y conocimientos requeridos en el cargo. Aunque el liderazgo es descrito con frecuencia
como un esfuerzo emocionante, tiene otra faceta, ya que el fracaso puede conducir
rapidamente a la pérdida del puesto. Los riesgos son especialmente elevados debido
a los rapidos cambios de la actualidad, por ello aumenta la importancia de proporcionar
oportunidades de desarrollo al grupo gerencial de una empresa.

Tomando en cuenta la importancia del desarrollo gerencial, es menester
resaltar lo planteado por Dessler (2004), sobre la prospectividad al estudiar el futuro
de cualquier institucién, incluidas las educativas; donde destaca que esta situacion se
encuentra principalmente en las manos de sus gerentes y que este grupo desempefa
ciertas funciones esenciales para la supervivencia y prosperidad de la organizacion.
Los gerentes deben tomar las opciones correctas en la mayoria de sus decisiones, de
otro modo, la institucién no crecera e incluso puede declinar. Por lo tanto, es imperioso
gue los directivos se mantengan al tanto de los desarrollos mas novedosos en sus
respectivos campos y, al mismo tiempo, puedan dirigir una fuerza de trabajo siempre
cambiante que opera en un ambiente dindmico.

Por su parte, Bounds y Woods (2002), plantean que, aungue los programas de
desarrollo proporcionan conocimientos y habilidades decisivas, el proceso también
requiere el compromiso personal del gerente. El desarrollo es una decision que una
persona toma, no algo que un individuo puede hacer para alguien mas. El gerente
puede proporcionar apoyo para el desarrollo, pero no desarrollar a su personal
colaborador. En tal sentido, asumir la responsabilidad del propio desarrollo es el

aspecto mas importante del proceso. Para llevar a cabo los programas de desarrollo
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gerencial, las organizaciones suelen efectuar convenios entre asociaciones
profesionales, colegios y universidades, asi como el mismo personal gerencial, para
impartir conferencias y seminarios sobre diversas especialidades; al igual que
adiestramiento en diplomados y hasta formacién de cuarto y quinto nivel educativo.

Al respecto comenta Cardona (2003), que el Desarrollo Gerencial tiene como
propésito preparar de la mejor manera a los gerentes, mediante la imparticion de
conocimientos, cambio de actitudes o mejoramiento de habilidades en areas
especificas y teniendo como premisa mejorar el desempefio futuro de toda la
organizacién. Aunque muchas organizaciones también cuentan con amplios planes de
desarrollo para supervisores y empleados operativos, el enfoque de desarrollo
gerencial, destaca las tareas especificas que se requiere desempefiar en la gerencia,
abordando areas decisivas que rodean esta labor.

Al concluir el recorrido por las distintas perspectivas tedricas de la investigacion,
solo queda reflexionar en la necesidad del gerente educativo de guiarse por las
habilidades que han de conforman su perfil, conduciéndole a desempefiar un rol
protagdnico de cambio social, de liderazgo, de actor-autor o creador de los cambios y
las transformaciones. A esto se agrega, la concepcion de ser un gerente transformador
y resonante, capaz de conducir a los entes vinculados con el quehacer educativo, con
habilidades para pensar, crear, disefar, interactuar utilizar, producir y comunicar
informacion atil y confiable.

De alli que, el gerente educativo deba trabajar, estudiar, construir y compartir
visiones en equipo, autoevaluarse, comprometerse, y ser congruente con el trinomio:
pensar, sentir y actuar; que le permita asumir un nuevo paradigma donde se conjuguen
tres elementos fundamentales: gerente, filosofo y lider. Tales -caracteristicas
representan la capacidad del gerente educativo, la fuente de la filosofia que lo inspira

y el impacto de su accién gerencial, traducida en la accion de un liderazgo resonante.
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MOMENTO IlI

SUSTENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

La oscuridad que le sigue a un
atardecer nunca sera tan oscura
como para llegar cambiar la
inevitabilidad del amanecer.

Craig D. Lounsbrough

Sustento Metodolégico

Para direccionar la investigacion, desde mi perspectiva como sujeto
cognoscente, en la dimension metodoldgica, para dar legitimidad cientifica al
conocimiento de la realidad manifiesta por las organizaciones educativas cuyo
fenémeno he puesto en estudio, me he dispuesto a disefiar un sustento metodoldgico
que me permitié sistematizar la informacion a fin de encontrar hallazgos pertinentes.
Al proyectar esta realidad como conocimiento inteligible, es necesario que la misma
esté referenciada y ubicada en la estructura que rige mi modo general de conocer.
Este andamio de pensamientos y acciones, Martinez (2006) lo define como matriz
epistémica:

La matriz epistémica es la fuente que origina y rige el modo general
de conocer, propio de un determinado periodo histérico cultural y ubicado
también dentro de una geografia especifica, y en su esencia, consiste en el
modo propio y peculiar que tiene el ser humano de asignar significados a
las cosas y a los eventos, es decir la forma de simbolizar la realidad (p.39).
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Haciendo referencia a lo planteado, y asumiendo la realidad de quienes dieron
voz a la investigacion, los cuales “cree firmemente que... ha captado la esencia de la
compleja realidad que vive” (Martinez, 2006), la construccion de esta matriz epistémica
se vislumbré como mi manera particular de alcanzar conocimiento y saberes. Por ello,
la construccién de la perspectiva fenomenoldgica del liderazgo resonante en el hacer
gerencial de las organizaciones educativas basada en los criterios que se formulan
COmo recursos investigativos en este paseo metodologico, le otorgan calidad a la
investigacion a desarrollar. Es oportuno sefialar, ademas, que no existe una Unica
forma de investigacion cualitativa, sino multiples enfoques cuyas diferencias
fundamentales vienen marcadas por las opciones que se tomen en cada uno de los
niveles: ontoldgico, epistemolédgico, metodoldgico y técnico (Rodriguez, Gil y Garcia,
1999).

Enfoque Cualitativo

La investigacion cualitativa, se origina en la década de los afios 70 como una
necesidad sentida del nuevo paradigma que integra una serie de elementos que
permiten estudiar el fendbmeno u objeto de estudio, no como un ente aislado o
separado sino como un ente que forma parte de un entorno que afecta y es afectado
en su comportamiento, debido a su interaccién y relacion con el medio que lo rodea.
Al respecto, Eisner (1998) sefiala que es pertinente a las ciencias humanas, debido a
gue permite comprender racionalmente el mundo, la cultura y el acontecer humano,
incluyendo a los sujetos y al objeto de la multiplicidad de perspectivas teoricas,
lenguajes y sentidos que nos definen como seres en argumento y en interaccion
constante con la perspectiva de sentido de la otredad, presente o lejana en el espacio
o en el tiempo.

Para Sandin (2003), la investigacion cualitativa representa una:

Actividad sistematica orientada a la comprensién en profundidad de
los fendbmenos educativos y sociales, a la transformacion de practicas y
escenarios socioeducativos, a la toma de decisiones y también hacia el
descubrimiento y desarrollo de un cuerpo organizado de conocimientos. Las
perspectivas tedricas y epistemolbdgicas son mdltiples, pero hay rasgos
comunes en todas las definiciones como es el caracter interpretativo
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constructivista y naturalista que caracteriza a la investigacion cualitativa (p.
147).

A la luz de las ideas esbozadas correspondiente al enfoque cualitativo,
despliego a continuacion los soportes: paradigmético, ontoldgico, epistemoldgico y
metodoldgico que definieron el curso de la presente investigacion:

Dimension Ontoldgicay Epistémica

La ontologia, etimoldégicamente de acuerdo a Burke (2001), esta referida al
“estudio del ente”, podria signarse de reflexion légica sobre la particularidad de mayor
grado de universalidad de toda cosa y del mundo en su generalidad, en otros términos,
la cosa es el mundo como tal; es decir “es”. En relacion al ente, existe sin importar lo
que éste sea. En consecuencia, las cosas son entes conceptuales del mundo humano.
En correspondencia con lo planteado, concebiré la ontologia de mi estudio bajo la
perspectiva relativista tomando en consideracién el accionar y pensar de los grupos
de personas, por cuanto a través de ella pude percibir la naturaleza del objeto
cognoscible, como son sus vivencias en una realidad multiple, divergente, holistica y
construida, los informantes clave erigiran su realidad acerca del liderazgo resonante
en el hacer gerencial.

En general las discusiones sobre el relativismo se centran en aspectos
particulares, asi se habla de: relativismo cultural, relativismo moral, relativismo
lingliistico, entre otros. Sobre el particular Nietzsche (2003), afirma:

Si el mundo es multiple, cambiante y aparente, y el hombre esta
guiado por esa multiplicidad a través de los instintos, no podra existir nunca
la verdad absoluta...La verdad no puede ser algo absoluto ni definitivo, sino
que sera siempre relativa, individual... la verdad consiste en estar siempre
en el error. Dentro de esta relatividad, serA mas verdadera aquella
perspectiva que favorezca la vida, aquella que siga los instintos vitales (p.
125).

Ante lo planteado, mi postura ontoldgica fue relativista, por cuanto el fenomeno
estudiado lo asocié, percibi y entendi como un espacio interconectado en la
intersubjetividad con los informantes clave (gerentes educativos), donde se develaron

los elementos subyacentes en el quehacer del liderazgo resonante en el hacer
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gerencial en las organizaciones educativas, tomando como base el dialogo para
comprender el significado de sus caracterizaciones.

El estudio del conocimiento del comportamiento humano, histéricamente se ha
visto de dos maneras; partiendo de su fundamento filoséfico positivista y de las
ciencias naturales que buscan explicar y controlar las leyes del mundo fisico, mediante
procesos estructurados en forma rigida y de las ciencias sociales que buscan
interpretar y comprender los motivos internos de la accion humana, a traves de
enfoques cualitativos que han dado origen a diversos métodos de investigacion.

Desde esta dptica, me apropié para el estudio del construccionismo social como
fundamento epistemoldgico. Al respecto, Bergen y Luckman (2017), sefialan que la
conceptualizacion del construccionismo social es medular para la edificacion social de
la realidad. Igualmente, acotan que la misma concierne a las personas y grupos que
interactdan juntos en una estructura determinada de sistema social, quienes con el
transcurrir del tiempo, asumen las significaciones o representaciones mentales de las
acciones del otro, y que al final estas percepciones se acostumbran en roles reciprocos
jugados por los actores en relacion del uno al otro.

Bajo este contexto, como sujeto cognoscente asumi la perspectiva
epistemoldgica del construccionismo social, por cuanto esta concepcion tedrica
establece que el significado surge a partir de la interaccion con la realidad, en otras
palabras, es rechazada la idea de la existencia de una verdad objetiva. El significado
no se descubre, se construye y su construccion viene dada a partir de las interacciones
entre los seres humanos con el mundo, transmitidos y desarrollados en contextos
esencialmente sociales. De alli, desde sus propias experiencias, subjetividades, asi
como de la propia investigadora, se iran construyendo realidades.

Método Fenomenoldgico Apoyado en la Hermenéutica

Tomando en consideracion las bondades que nos ofrece el enfoque cualitativo,
dentro de las cuales se encuentran su flexibilidad en cuanto a la multiplicidad de
métodos que pueden ser utilizados en el proceso de acercamiento a los informantes
clave, que interpreté y comprendi en mi condicion de hermeneuta del fenbmeno a

estudiado, asumiré para el estudio el método fenomenoldgico apoyado en la

43



hermenéutica, el cual me permiti6 comprender la realidad tal como existe y que me
llevara a descubrir los eventos. Es de destacar, que Husserl (2012), fue fundador de
la fenomenologia, y quien acufi6 el término Lebenswell (mundo de vida, mundo vivido)
para expresar la matriz de este “mundo vivido como su propio significado”.

Mediante ella, bosqueja una nueva delineacion de la filosofia, debido a que
sefiala que es necesario una vision que investigue los fenbmenos psiquicos o
fendbmenos de la conciencia, asimismo propone que lo particular de los fenémenos
psiquicos es que jamas se presentan aislados, ni encerrados en si mismos,
perennemente hacen referencia a algo. Segun el citado autor (2012), “la
fenomenologia es una ciencia de las esencias, que se captan por intuicién, lo cual
implica una metodologia especifica, que en su primer momento supone colocar entre
paréntesis todas nuestras convicciones e ideas preconcebidas sobre las cosas
(epojé)” (p.18).

Esta nueva perspectiva filosofica se centra en la descripcién y en el andlisis de
los contenidos de la conciencia, dandole, asi a este proceso el caracter de una ciencia
estricta. Para lograrlo Husserl (2012), prescribia abstenerse de los prejuicios,
conocimientos y teoria previos, con el fin de basarse de manera exclusiva en lo dado
y volver a los fendbmenos no adulterados. Su leitmotiv en la investigacion
fenomenoldgica era; “ir hacia las cosas mismas”, en el cual se entiende por “cosas” lo
gue se presentod a la conciencia. Mas tarde uno de sus discipulos Heidegger (2016),
es quien precisa que la fenomenologia es la ciencia de los fendmenos que consisten
en “permitir ver lo que se muestra tal como se muestra a si mismo y en cuanto se
muestra por si mismo” (p. 56). De esta manera, el énfasis primario de la fenomenologia
esta puesto en el fendmeno mismo, es decir, en lo que se presente y revela a la propia
conciencia y del modo cémo lo hace, con toda su concrecion y particularidad.

Por su parte, Gadamer (2017) fundé la hermenéutica contemporanea, es un
seguidor de Heidegger mostrando la dimension ontologico—existencial de la
comprension, intenta una nueva fundamentacion de la hermenéutica filosofica al
sefialar que el comprender no es el comportamiento de un sujeto con un objeto dado,

sino el acontecer de una accion histérica que se hace desde una cierta
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precomprension (preinteligencia de lo que se va a interpretar) por lo cual no existe una
plena reproduccién de sentido (sobre un texto o un acontecimiento).

Esta precomprension tiene a su vez supuestos y condicionamientos debido a la
historicidad del sujeto; es lo que origina el circulo hermenéutico. En otros términos, los
informantes clave como protagonistas de su vida grupal, seran quienes aportaran
sentido a la investigacion, narrando mediante simbolos linguisticos sus vivencias,
construyendo su realidad cotidiana, interpretando y comprendiendo cOmo accionar en
su mundo social en concordancia a los acuerdos intersubjetivos creados por todo el

grupo que comparte una realidad social determinada.
Informantes Clave

Las conversaciones sostenidas con estos informantes clave giraron en el
interés que tenemos todos en el tema del liderazgo resonante en el hacer gerencial en
las organizaciones educativas, especificamente se enfocaron en las intencionalidades
del presente estudio. La seleccion de los informantes clave la realicé de manera
intencional, considerando como clave su adecuacion y suficiencia tal como lo plantea
Bonilla y Rodriguez (2005), quienes sostienen que:

(...) la escogencia de informantes es adecuada cuando esta
conformada por personas o grupos muy representativos del area de
estudio, ya que estos son los que estan en capacidad para proveer la mayor
cantidad de informacion posible sobre el fenobmeno estudiado, existe
suficiencia cuando en la seleccion de los actores existe un muestreo
exhaustivo de todas las posibles fuentes de informacion, para responder a
la pregunta de investigacion y obtener una descripcibn mas comprehensiva
del fenébmeno abordado en el estudio.(p.8)

La eleccién de los informantes clave se fue perfilando a medida que avanzé en
el proceso de recoleccion de datos; para efectuar esta seleccion tomé en cuenta las
siguientes cualidades que debieron estar presentes en los informantes: elocuencia,
fluidez, persona de confianza, empatia, con algun interés por la investigacion, personal
preferiblemente del area en estudio, con carga gerencial actualizada en una institucién

educativa de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara.
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Disefio de la Investigacion

La intencionalidad de esta investigacion se encaminé a reconstruir colectiva e
intersubjetivamente los significados del liderazgo resonante en el hacer gerencial
desde una perspectiva fenomenoldgica en las organizaciones educativas, realizada
con la finalidad de recabar informacion que permitid concebir las categorizaciones
sobre sus percepciones, creencias, pensamientos, valores, y opiniones. Atendiendo a
esas consideraciones, me apropié y adapté las etapas como los pasos propuestos
para este método por Martinez (2006), adaptando a cuatro fases procedimentales con
el cual llevé a cabo el desarrollo de mi trabajo de investigacion:

Etapa 1: Clasificacién de los Presupuestos: Residié en el esclarecimiento de
los presupuestos tedricos inherentes a la percepcion por parte de la investigadora
(conceptos, consecuencia, opinidn e intereses), con la intencién de evitar su posible
efecto en la investigacion. En esta etapa, me apropié del fenébmeno a estudiar, indagué
sobre él y seleccioné el ambito de mi investigacion, me aproximé a su realidad,
estableci las diversas inquietudes de investigacion y construi las intencionalidades de
la misma los cuales me guiaron hacia su estudio. En este transcurso también me ajusté
de una vision paradigmética.

Etapa 2: Descriptiva: Esta etapa la realicé a través de tres (3) pasos, para ello
seleccioné como técnica de recoleccién de informacién la entrevista en profundidad,
la cual fue usada con la finalidad de observar el fenbmeno objeto de estudio. En este
mismo orden, me aperturd la vision de fendbmeno de estudio, por lo que procedi a
disefiar un guion que me permiti6 no perder el hilo y recoger con detalles las
impresiones de los informantes durante la entrevista en profundidad, con el fin Gltimo
de hacer llevar a cabo un minucioso registro de las mismas. Posteriormente, se
aplicaron entrevistas finales, las cuales llevé a cabo con la colaboracion de cuatro (4)
informantes clave. Cabe destacar, que de las voces de estos informantes emergieron
distintos elementos que permitieron tener una vision acerca del liderazgo resonante
en el hacer gerencial en las organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe
Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara. Los pasos que transité en la etapa

descriptiva fueron los siguientes:
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1. Llevé a cabo un proceso de elecciéon de la técnica o procedimiento mas
adecuado. En este caso, empleé la entrevista a profundidad.

2. Seguidamente, para realizar la entrevista a profundidad procedi a puntualizar
las citas con los informantes que participaron en la investigacion.

3. Disefié la representacion protocolar, para lo cual la dibujé y plasmé la realidad,
sin omitir nada de lo que observé en mi rol de investigadora, ni de lo expresado

por los entrevistados, asi como lo recomienda la técnica.

Etapa 3: Estructural: En esta etapa de la investigacion, examiné
minuciosamente las descripciones de los protocolos, los cuales se realizaron
siguiendo las directrices de la etapa antepuesta; para ello llevé a cabo siete (7) pasos:

1. Realicé una lectura general de cada protocolo para obtener una visién de
conjunto. Esto lo efectué varias veces, con la intencién de familiarizarme con
las expresiones de los informantes clave.

2. Realicé un analisis de las unidades teméticas naturales desde la voz de cada
entrevistado, por cuanto transcribi las entrevistas en un formato estilo Word
para facilitar el analisis e identificacion de las categorias y subcategorias.

3. Ubiqué cuidadosamente la idea central predominante en cada unidad tematica,
para ello procedi a resaltar la informacion con una mejor identificacion y poder
categorizar mediante una expresion, la idea central.

4. Luego llevé las ideas centrales a un lenguaje cientifico para ir desarrollando las
interpretaciones de cada contenido.

5. Procedi a integrar los temas centrales en una estructura descriptiva particular
para poder identificar el fenébmeno y distinguirlo de los demas. Por tal razén,
identifiqué las estructuras béasicas relacionadas al fenémeno estudiado.

6. Con esta informaciéon llevé a cabo la integracion de todas las estructuras
particulares en una estructura general en una sola descripcion, el contenido de
dichas estructuras estuvo identificado en los diferentes protocolos a fin de

determinar la expresion grupal.
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7. Al concluir con el proceso de las entrevistas me dirigi nuevamente a mis
informantes clave a realizar una entrevista final para darles a conocer los

hallazgos de su dialogo, oir sus impresiones al respecto.

Etapa 4: Discusion de los Hallazgos: Es necesario partir de una descripcion
muy especifica del fendmeno para relacionarlo a futuro con las reflexiones de otros
investigadores, en aras de comprender su significado a profundidad en todas sus
dimensiones. De la etapa estructural emergieron los hallazgos de esta investigacion,
los cuales interpreté y contrasté con los supuestos tedricos mencionados en esta
investigacion, con la intencionalidad de reflexionar sobre ellos y aclararlos. Todo este
proceso, me permiti6 profundizar desde una perspectiva fenomenolégica en las
organizaciones educativas, el liderazgo resonante en el hacer gerencial donde se

visualizaron las perspectivas inmersas el fenémeno investigado.

Técnicas e Instrumentos para Recolectar la Informacion

De acuerdo a las intencionalidades planteadas en esta investigacion, se emple6
la entrevista a profundidad para lograr una profundizacion fenomenolégica a la
vivencia de los informantes clave objeto de estudio. Segun Taylor y Bogdan (1996)
“estas entrevistas, corresponden a los reiterados encuentros cara a cara que el
investigador sostiene con el o los informantes”. Ante esta situacidén, es posible la
aplicacion de la entrevista a profundidad para obtener la informacién requerida en
estudios de naturaleza fenomenoldgica, gracias a que esta técnica permite conocer a
las personas tanto como para comprender lo que quieren decir y porque favorece la
creacion de una atmosfera que facilita la expresion libre del informante. En
consecuencia, con habilidad y gracias a este tipo de entrevista, es posible segun
Taylor y Bodgan (1996) que:

El investigador logre aprender de qué manera los sujetos
entrevistados, se ven a si mismo y a su mundo, lo que es esencial, cuando
se persigue una aproximacion al mundo de vida de los sujetos a investigar,
para poder comprender, como influye sobre su comportamiento y sus
percepciones (p. 98).
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En este orden de ideas, la investigadora hubo de mostrar interés y confianza a
fin de que el informante clave pueda expresar sus ideas de manera clara y fluida,
concatenada con los objetivos planteados en la investigacién. Para ello, se debieron
considerar criterios en su implementacion, como escuchar bien, de manera tal que la
investigadora pudiera realizar preguntas para que el informante clave aclarara sus
ideas, tratar en la medida de lo posible, resumir la informacion y expresarla al
informante a fin de verificar la informacion recabada. A tal efecto, es esencial que yo
como autora de la investigacion tenga un panorama claro, preciso y conciso de las

intencionalidades con las preguntas que se realizaron.

Categorizacion y Triangulacién de la Informacion

Obtenida la informacion primaria se requirié, segun expresa Martinez (2006),
gue la investigadora ponga en practica una actividad mental intensa, que la lleve a
clasificar esa informacion en categorias o clases significativas, segun fueron las
relaciones entre los datos recopilados; al efecto, debié hacer una revision minuciosa
de los registros escritos y grabados en blusqueda de la comprension interpretativa de
los hechos alli narrados. Para Martinez (2006) categorizar:

Consiste en clasificar las partes en relacién con el todo, de describir
categorias o clases significativas, de ir constantemente disefiando y
redisefiando, integrando y re-integrando el todo y las partes, a medida que
se revisa el material y va emergiendo el significado de cada sector, evento,
hecho o dato. (p.71).

En la presente investigacion, la autora adopté de manera integrativa y sistémica
las especificaciones de Strauss y Corbin (2002) para clasificar y categorizar toda la
data generada por el estudio, especificamente las estrategias de codificacion abierta
(ubicacidn de conceptos y categorias similares en cuanto a propiedades y
dimensiones), codificacion axial (estructuracion y relacién entre categorias) y la
codificacion selectiva (integracion y refinacion de la teoria en funcién de un concepto
nuclear ordenador).

El procesamiento de la informacion fue a través de la triangulacion
hermenéutica, entendida segun Cisterna (2005) como “la accion de reunién y cruce

dialéctico de toda la informacion pertinente al objeto de estudio surgida en una
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investigacion por medio de los instrumentos correspondientes y que esa esencia
constituye el corpus de resultados de la investigacion” (p.65). Con su utilizacion se
buscé mitigar los problemas de sesgo y aumentar la validez de los hallazgos.
Tomando como referencia lo afirmado por Leal (2009), la triangulacion es
practicamente indispensable en los estudios que utilizan el paradigma interpretativo y
la fenomenologia, pues ella se utiliza como método de validacion de toda la
informacion recabada, lo que permite filtrar epistemolégicamente gran cantidad de
datos y obtener aspectos nucleares sobre el problema en estudio. Tal posicionamiento
en el proceso investigativo, consiste en contrastar, depurar y localizar datos precisos,
dentro de una gran cantidad de informacién, es decir, actia como una especie de

embudo, al obtener los incidentes y pautas relativas a un problema de investigacion.

Legitimacion de la Informacion

La legitimacion y fiabilidad de la evidencia en la investigacién cualitativa,
constituye un elemento muy importante a propésito del proceder de los investigadores
sociales, debido a que refuerza el hecho de que la misma es tan cientifica como
cualquier otra investigacion presentada ante la comunidad cientifica en un periodo
epocal determinado. En lo que respecta a la fiabilidad en la investigacion cualitativa,
esta relacionada segun Goetz y Lecompte (1998), con situaciones que no pueden ser
reconstruidas con precision; incluso afirman, que la duplicacién exacta de los métodos
puede no producir resultados idénticos.

En cuanto a la validez de la informacion, en las ciencias sociales se considera de
acuerdo al grado de habilidad para producir relaciones humanas con alto sentido de
empatia y vinculacion. En relacién al criterio de credibilidad, cuya caracteristica
fundamental es la semejanza entre la realidad y los hallazgos recogidos, tal como los
percibo como investigadora, Guba y Lincoln (1982) apuntan a la triangulacion de

fuentes, métodos e informantes como procedimiento para garantizarla.

Procedimiento para el Logro de los Hallazgos

La informacién obtenida la organicé a través de varias tablas de red que disefié

y que me permitid ubicar las unidades de analisis, las categorias, las subcategorias,
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hallazgos y las utilicé a medida que emergio la necesidad de cada una de ellas,

permitiéndome con la informacion plasmada en las mismas, llegar al sustento

necesario para la interpretacion de la informacion aportada por los cuatro (04)

informantes clave. A continuacién, presento cada una de las tablas a utilizar en esta

investigacion:

Tabla 1.

Para la Organizacion de la Informacion obtenida y Sefialamiento de las Categorias de Andlisis

TEXTO

CATEGORIA SUBCATEGORIAS

© 0o ~NO O WN P

=
o

11

Fuente: Elaboracion la Autora (2024)

Tabla 2.

Categorias y Subcategorias emergentes del Informante Clave

CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024)
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Tabla 3.

Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la

Informacion Obtenida por los Informantes Clave
Informantes Clave

Categoria

Subcategoria

Autor referencial Voces procedentes Actitud hermenéutica
del investigador

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024)

Las matrices disefiadas en los cuadros anteriormente expuestos se utilizaron
para la hermeneusis contextual de las alocuciones suministradas por los cuatro (4)
informantes clave. Esta hermenéutica constituyé el ejercicio interpretativo sistematico
y deliberado que ancla la cosmovision de los informantes clave con relacion al
fendmeno liderazgo resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas
de la parroguia Aguedo Felipe Alvarado, municipio Iribarren del estado Lara y que

permitid la estructuracion de la informacién recabada en la investigacion.
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MOMENTO IV

PERSPECTIVA FENOMENOLOGICA DESDE LAS VOCES DE LOS
INFORMANTES CLAVE

El conocimiento comienza con el
asombro.

Socrates

Significados que emergen desde las voces de los informantes clave

En este momento de la investigacion revelo de manera intersubjetiva los
significados que los informantes clave le atribuyen al liderazgo resonante en el hacer
gerencial de las organizaciones educativas en la parroquia Aguedo Felipe Alvarado,
por lo que esta realidad manifiesta me permiti6 la construccibn de una vision
fenomenoldgica. Es por ello que, las construcciones de estas realidades son
subjetivas, es decir, esta sujeta al contenido que le da sentido a la accion de los
individuos en su contexto organizacional educativo; por cuanto estos contenidos son
compartidos entre ellos en sus diferentes contextos ya que se desenvuelven todos en

realidades semejantes.

Los Codigos Interpretativos
Las categorias que emergen en esta investigacién son consideradas como
codigos, porgue no ofrecen la clave de todo lo dicho o mostrado, sino que es una regla

gue asocia arbitrariamente, pero de un modo fijo varios conceptos. En este sentido, la
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concepcion de un codigo interpretativo esta en perpetua reorganizacion y objeto de
una practica hermenéutica. De alli que, los cddigos interpretativos o lo que
denominamos categorias estan construidos en funcion del contexto de la investigacion
como categoria medular o central, categorias orientadoras, subcategorias y

dimensiones.

Categoria Medular o Central y Categorias Orientadoras
La categoria medular o central que seleccioné para dar inicio al proceso de
interpretacion es: Liderazgo resonante, por ser ésta la que encierra ampliamente los
conceptos que describen el fendmeno de la investigacion. A partir de esta categoria
emergen como producto de las intencionalidades de la investigacion las categorias
orientadoras: Hacer Gerencial, Inteligencia Emocional y Metagerencia, las cuales
seleccioné a partir de las intencionalidades planteadas para esta investigacion

permitiéndome agrupar los conceptos para darle claridad adicional y especificidad.
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Tabla 1.1.
Para la Organizacioén de la Informacion obtenida y Sefialamiento de las Categorias de Andlisis.
Informante Clave 1

TEXTO CATEGORIA SUBCATEGORIAS

1 |Investigadora: ¢Qué significado le
2 | otorgas al liderazgo resonante? IC1: La
3 | verdad no sé qué significa, pero puedo
4 | inferir que resuena, que causa ruido.
5 | (risas), ijqué pena! Nunca habia
6 | escuchado nada al respecto, pero como te
7 | digo, suena a eso, a que lo que hace lo
8 | hace sonar, si me entiendes. Debe ser un
9 | lider que resuena, que hace las cosas Sincronia
10 | como deben hacerse, que es capaz de , Trabajo en equipo

, i ) Liderazgo Resolucion de
11 | llevar a su equipo de trabajo a otro nivel, resonante conflictos
12 | que resuelve, que se comunica bien, es Clima emocional
13 | alguien en el que puedes confiar y que positivo
14 | hace que su equipo de trabajo se sienta en
15 | un clima de trabajo 6ptimo, es lo que yo
16 | pienso. Investigadora: ¢Cémo ha sido tu
17 | desempefio gerencial desde que fuiste
18 | nombrado como directivo hasta ahora?
19 | IC1: Yo creo que lo he venido haciendo Cambios
20 | bien. No ha sido facil considerando que se estructurales
21 | trabaja en una zona rural y que, como bien - .
22 | debes conocer, no tenemos recursos | Hacer Gerencial Gestion estrategica
23 | econ6micos para hacer todo lo que Eficacia gerencial
24 | queremos con respecto a mejoras en la _
25 | institucion, sin embargo, trabajamos con Compromiso

i i orgamzamonal
26 | las manos, y te digo trabajamos, porque no
27 | es solo el trabajo del directivo sino el de Alcance de los
28 | todos aquellos quienes conformamos la objetivos
29 | comunidad educativa; el obrero con lo que
30 | necesita para mantener la planta fisica, el
31 | personal administrativo para llevar a cabo
32 | sus responsabilidades, el personal
33 | docente en sus aulas, y nosotros como
34 | directivo. No se trabaja solo, sino que es
35 | un trabajo en equipo donde cada uno es Liderazgo Trabajo en equipo
36 | capaz de resolver para llevar a cabo sus resonante ReS("L]fI.Cién de
37 | funciones, no deberia ser asi pero SSQW:?;%SO
38 | lamentablemente es como lo estamos
39 | haciendo. Investigadora: Y el tema
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gerencial, ¢,cémo se te ha dado? IC1: Yo
creo que dificil en cuanto al tiempo que nos
ha tocado vivir. Una crisis econdmica nada
facil, luego una Pandemia que nos alejo
del hecho educativo y finalmente, una
reincorporacion forzada donde los nifios
que recibimos duraron dos afios sin saber
lo que era un aula de clases. Es una
situacion que nos ha permitido crecernos 'y
apostar a un pais de progreso. Aunque
muchos digan que la educacion ha perdido
valor, nosotros seguimos apostando a una
educaciéon de calidad y es lo que se le
exige a quienes ejercen su trabajo como
docentes, estén titulados o no, la calidad,
por ejemplo, en esta institucion es
necesaria. No solo por los valores que
estamos dejando en la sociedad sino por
el compromiso de seguir siendo una
institucion que egresa estudiantes de
calidad. No es féacil, te digo. Aqui hay
profesores que no viven en la parroquia y
otros que viven en caserios alejados, pero
ellos ven lo que uno ama a la institucion y
parece mentira, pero eso se pega, ellos
hacen lo mismo, se esfuerzan por llegar y
dan todo por el todo, quiere decir que uno
lo estd haciendo bien. Investigadora:
¢, Qué deberias hacer para mejorar tu
desempeiio gerencial? IC1l: Prepararme.
No esta en lo que pueda tener sino en lo
gue pueda ser y hacer. Uno se enfrasca en
que, si no hay presupuesto, no hacemos
nada. Y eso es mentira, podemos hacer de
todo de la nada. ¢cémo puede hacerse?
Trabajando. Todos aqui ponen su granito
de arena, desde los papas hasta uno
mismo con el ejemplo y el amor a lo que
hacemos. Digo prepararme, porgue uno
debe apostar al seguir adelante méas alla
de lo que uno cree que puede. Aprendi con
la pandemia a escuchar, a ponerme en el
zapato del otro, a proporcionar un
ambiente de trabajo y un ambiente

Metagerencia

Hacer Gerencial

Metagerencia

Hacer Gerencial

Metagerencia

Liderazgo
resonante

Vision transcompleja
Sinergética en las
habilidades sociales
Visién transcompleja

Liderazgo
transformacional

Compromiso
organizacional

Gerencia
transensible

Gerencia
transformadora

Toma de decisiones

Gestion estratégica
Eficacia gerencial
Compromiso
organizacional

Co-progreso
Alteridad

Clima emocional
positivo
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educativo 6ptimo porque ya es suficiente
con lo que nos tocado vivir en el pais como
para encontrar una institucion educativa
igual. Se trata de brindar el mejor de los
espacios posibles. Investigadora: ¢ Existe
supervision que regule el desempefio del
directivo, alguien que te evalie? IC1: Pues
deberia, (risas), pero no, la supervision de
la zona educativa es muy light, o sea, si
vienen, pero se concentran méas en hacer
trabajos politicos que en hacer el trabajo
real de las supervisiones de la zona, si me
entiendes. Uno realmente hace el trabajo
que crees mejor debes hacer porque amas
no nada mas la comunidad sino a la
parroquia. La ventaja principal es esa, que
soy de aqui, somos de aqui y amamos lo
que hemos visto crecer. Investigadora:
¢, Qué haces, como directivo, para mejorar
tu entorno laboral y el del equipo de la
comunidad educativa? IC1l: Darlo todo.
Ensefarle a mi personal que con amor
podemos lograrlo. Que no es que deba
hacerse porque si sino porque muy a
pesar de las vicisitudes debemos brindar
el mejor espacio para el nifio. No sabemos
lo que el nifio pasa en su hogar y si le
estamos brindando un refugio. Ademas, es
mentira, ¢sabes? Claro que sabemos la
realidad de cada nifilo, vivimos aca,
conocemos bien su hogar. Entonces, lo
que hacemos es transformar el espacio en
una escuela 6ptima para recibirlos con
amor. Son niflos que al salir de aca
trabajan con sus papas en las siembras,
con animales, son nifios que ya tienen una
vida laboral. Y con el personal, también
hacemos, mas alla de las diferencias, que
se sienta en un lugar al que le guste venir.
Claro que el mundo puede cambiar si
estamos  dispuestos a  cambiarlo.
Investigadora: Ante circunstancias que
no puedes controlar, ¢/qué haces como
gerente? IC1: Ciertamente, no tengo el

Metagerencia

Liderazgo
resonante

Metagerencia

Inteligencia
Emocional

Sincronia
Motivacion
Optimismo

Vision transcompleja

Gerencia
transensible

Alteridad

Clima emocional
positivo
Motivaciéon
Trabajo en equipo
Sincronia

Gerencia
transformadora

Alteridad

Liderazgo
transformacional

Control de las
emociones
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control de todo, pero si trato de llevar a
cabo todo de acuerdo a “debo entender al
otro en su realidad”, (sefiala las comillas
con los dedos) “debo respirar cuando no
puedo mas”, es chistoso, pero debo
hacerlo, los deméas no tienen la culpa de lo
que me pueda estar pasando. Siempre es
importante poder manejarme con todos de
la mejor manera, ademas sé que puedo
lograrlo, hasta ahora me ha funcionado. Si
sucede algun percance trato de no pagarlo
con los demas sino de conversarlo con
alguien a ver como puedo solucionarlo,
eso ayuda, yo nada mas no me las sé
todas, siempre hay alguien que puede
ayudar. Es asi. Investigadora: ¢Algo mas
que quisieras aportar? IC1: Agradecerte,
sera, (se rie) me senti mas bien con un
psicologo, porque dije cosas que jamas
habia contado a nadie y que a veces es
bueno dejar salir. (risas). Fue una
oportunidad también para reconocer el
trabajo que he venido haciendo porque
como te digo, nunca lo habia conversado
con nadie, o quizds nadie me habia hecho
esas preguntas. Me sirve también para
revisar qué estoy haciendo y como lo estoy
haciendo. Gracias por eso.
Investigadora: Gracias a ti por aportar
informacién a mi investigacion.

Liderazgo
resonante

Empatia
Relaciones
interpersonales
Habilidades sociales
Automotivacion

Autoconciencia

Sincronia

Comunicacioén
efectiva

Fuente: Elaboracion de la autora (2024)
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Tabla 1.2.
Para la Organizacioén de la Informacion obtenida y Sefialamiento de las Categorias de Andlisis.
Informante Clave 2

TEXTO

CATEGORIA

SUBCATEGORIAS

O© 00N O~ WDNP
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Investigadora: ¢Qué significado le
otorgas al liderazgo resonante? IC2: Hace
referencia al desempefio que tiene un lider
y de cdmo su equipo de trabajo lo sigue y
emula su hacer dentro de sus
responsabilidades, para ello, este lider
brinda un espacio adecuado para sus
trabajadores a fin de crear un clima
organizacional cénsono con los objetivos
gue este lider quiera desarrollar en la
organizacion. Investigadora: ¢(Cémo ha
sido tu desempefio gerencial desde que
fuiste nombrado como directivo hasta
ahora? IC2: Bueno, no deberia ser yo
guien diga como ha sido, verdad, (se rie)
porque uno se echa siempre flores, pero
voy a hablarte desde la verdad que
siempre me ha caracterizado. Lo bueno de
aqui es que somos un caserio, y que todos
pertenecemos, sino a Los Quemaos,
todos, por lo menos a Bobare, y eso te
hace amar mas no soélo lo que haces sino
también a donde perteneces. Entonces,
puedo asegurarte que mi desempefio ha
sido superado al sobresaliente. Porque no
es nada mas hablarte de lo que hacemos
aqui sino cémo lo hemos logrado. Tu
misma ves que esto esta mas alla de no
sé donde tampoco se sabe cuando, pero
dime como has encontrado la escuela,
hermosa, ¢verdad? Bueno, es un trabajo
de todos. De los papas, de la familia que
esta atenta a hacery a cuidar y a preservar
su espacio, si lo dejamos caer, a dénde
van a ir estos nifios, entonces, puedo
decirte que se predica con el ejemplo.
Investigadora: Y el tema gerencial,
;como se te ha dado? IC2: No es facil
lidiar con gente que es distinta a ti, pero

Liderazgo
resonante

Hacer Gerencial

Liderazgo
resonante

Hacer Gerencial

Metagerencia

Trabajo en equipo

Clima emocional
positivo
Sincronia

Compromiso
organizacional

Eficacia gerencial

Gestion estratégica

Trabajo en equipo

Compromiso
organizacional

Alteridad
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cuando tratas con respeto a la gente, ellos
lo sienten. Uno no est4 educado para esto,
por ejemplo, yo no, porque yo no tengo
maestria en gerencia, ni estudios en
gerencia, pero uno lo hace de forma
natural y actila como es uno y es alli donde
encuentras la respuesta de todo. Aprendo
en el dia a dia, no nos sentimos
superiores, aqui cada uno entiende que es
necesario para funcionar y eso es lo que
vale, por lo que, no me creo superior, sino
gue, al igual que todos doy lo mejor de mi.
Investigadora: ¢ Qué deberias hacer para
mejorar tu desempefio gerencial? IC2: A
veces, respirar, (se rie) porque no es facil.
Uno quisiera llorar, pero no puede, hay
que resolver, hay que hacer, buscar el
agua porque aqui no llega agua,
garantizar la comida de los nifios porque
no tienen en sus casas, entonces,
necesito aprender mas de mi, a controlar
mis emociones, a delegar funciones, a
asumir que no todo puedo hacerlo sola.
Investigadora: ¢Existe supervision que
regule el desempefio del directivo, alguien
gue te evaliue? IC2: Deberia, pero no.
Para acad muy poco viene esa gente. Yo no
los veo desde que me dieron el papel de
la zona educativa, sé que andan en
Bobare, pero hasta alli y eso que viven por
aqui cerca. Investigadora: ¢Qué haces,
como directivo, para mejorar tu entorno
laboral y el del equipo de la comunidad
educativa? IC2: Amar, ensefiarlos a hacer,
ensefiarlos a respetar, ensefarlos a
trabajar, escucharlos, entenderlos. No es
facil porque somos todos distintos, pero
puede lograrse y mas en estos tiempos.
Investigadora: Ante circunstancias que
no puedes controlar, ¢qué haces como
gerente? IC2: Respirar, no queda de otra.
Hay que saber controlarse y sentarse a ver
como se puede resolver algo sin
necesidad de maltratar al otro, porque se

Metagerencia

Liderazgo
resonante

Hacer Gerencial

Metagerencia

Metagerencia

Inteligencia
Emocional

Gerencia transensible

Co-progreso
Liderazgo
transformacional
Sinergética en las
habilidades sociales

Resolucién de
conflictos
Sincronia
Motivacién

Toma de decisiones

Visién transcompleja

Alteridad
Gerencia transensible
Sinergética en las
habilidades sociales

Control de las
emociones
Empatia
Autoconciencia
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ha perdido la humanidad y uno debe saber
gue los demas también son personay que
les lastima si usted no se sabe controlar.
Investigadora: ¢Algo mas que quisieras
aportar? IC2: Uno debe aprender a amar
mas al préjimo porque de alli usted puede
sacar mucho. Ayuda a los demas, les hace
entender que vale la pena seguir
trabajando y que, aunque no ganemos lo
gque debamos, este trabajo se hace por
amor a nuestros niflos y a nuestro pais.

Metagerencia

Relaciones
interpersonales

Gerencia
transformadora

Gerencia transensible

Fuente: Elaboracion de la autora (2024)
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Tabla 1.3.
Para la Organizacioén de la Informacion obtenida y Sefialamiento de las Categorias de Andlisis.
Informante Clave 3

TEXTO CATEGORIA SUBCATEGORIAS
1 | Investigadora: ¢Qué significado le
2 | otorgas al liderazgo resonante? IC3:
3 | Cuando hablamos de liderazgo ; :
4 |resonante, lo relacionamos a la Trabajo en equipo
. . . . resonante
5 | capacidad que tiene un lider de contagiar
6 | a su gente a trabajar en pro de sacar | Metagerencia Co-progreso
7 | adelante una organizacion. Si lo
8 | llevamos a este ambito, lo relacionamos | Hacer Gerencial Alcance de los
9 | con la necesidad de hacer saber a . objetivos
10 | nuestra comunidad educativa que para Liderazgo Trabajo en equipo
11 | lograr los objetivos debemos trabajar en resonante =mpatia
9 . J i J, . Inteligencia
12 | equipo. Este lider debe ser empatico, emocional
13 | comunicativo, alegre, capaz de
14 | reconocer el valor personal de cada
15 | miembro de su equipo, asi como Comunicacion efectiva
16 | llevarsela bien con toda la comunidad. . _
17 | Cuando uno se encuentra con un lider Liderazgo Sincronia
resonante
18 | resonante se da cuenta porque ves a
19 | todos trabajando en un mismo camino. Y Motivacién
20 | la verdad, que en esta zona lo puedes
21 | encontrar porque la mayoria de nosotros
22 | somos de aquiy eso hace que tengamos
23 | sentido de pertenencia y que trabajemos
24 |en pro de una misma razon.
25 | Investigadora: ¢Cémo ha sido tu
26 | desempefio gerencial desde que fuiste
27 | nombrado como directivo hasta ahora?
28 | IC3: Por lo menos, considero que ha sido
29 optwn_a mas alla dei las carencias. _Aca se Gestién estratégica
30 | trabaja con las ufias. Yo, por ejemplo,
31 | trato de hacer reuniones semanales para Eficacia gerencial
32 | ver como van las actividades en la ,
33 | institucién, y es mucho més facil porque i compromiso
I ’ y ) i p q Hacer Gel’enCIaJ Organizaciona'
34 | somos pocos. Si algun profesor se
35 | ausenta pues tomo el papel del docente _
36 | porque conozco su planificacion, si falta Cambios estructurales
37 | la secretaria, tomo su responsabilidad
38 | porque sé el trabajo que le tocaba hacer.
39 | Acalo bueno es que la gente no falta por
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transporte porque todos vivimos cerca, la
ausencia puede ser porque se le
presentd algun percance personal,
siempre trato de hacer lo mejor posible.
Investigadora: Y el tema gerencial,
scomo se te ha dado? IC3: Pues se
aprende poco a poco, con los golpes
(risas) porque es como ser mama, nadie
te ensefia, lo vas aprendiendo dia a dia.
Al principio, queria imponer porque es la
directriz de la zona, hacer cumplir, pero
luego, te das cuenta que no es asi, que,
para lograr los objetivos, hay que ser
flexibles, que debemos comprender lo
que al otro le sucede, que debemos ser
personas antes de ser jefes y eso va a
hacer que tu gente, la que trabaja contigo
se sienta comoda con su jefe, pero a su
vez, se sienta feliz de pertenecer y eso
marca la diferencia. Investigadora:
¢Qué deberias hacer para mejorar tu
desempeiio gerencial? IC3: Para
proyectar la institucion en la parroquia
debo enfocar mi trabajo bajo una vision
mas humanista, no es facil cuando la
practica educativa se hace en tiempos
tan complejos como estos, y va mas alla
de un aspecto econdmico, es rescatar
valores porque los nifios quieren gritar a
sus maestros, el trabajo que estamos
haciendo va mas alla del respeto, de
saber comunicarnos, de brindar un
espacio distinto, que ellos vean como
trabajamos y que eso que ven lo copien
y lo repitan en sus casas, en la
comunidad, en su vida. Ese es el reto.
Investigadora: ¢Existe supervision que
regule el desempefio del directivo,
alguien que te evalte? IC3: Si, pero para
aca vienen soOlo cuando existe alguna
actividad especial, del resto estamos
separados del mundo, pero nosotros no
le paramos, lo hacemos bien y punto.
Investigadora: ¢Qué haces, como

Metagerencia

Hacer Gerencial

Metagerencia

Metagerencia

Metagerencia

Visién transcompleja

Alcance de los
objetivos

Alteridad
Gerencia
transformadora
Gerencia transensible
Sinergética en las
habilidades sociales

Visién transcompleja

Liderazgo
transformacional

Gerencia
transformadora

Visién transcompleja
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directivo, para mejorar tu entorno laboral
y el del equipo de la comunidad
educativa? IC3: Todos los dias trato de
mantener la mejor comunicacion con
todos y hacerles ver que no soy un jefe,
s6lo tengo la responsabilidad ante un
organismo de rendir cuentas acerca de la
institucion, pero ademdas hacerles
comprender que no es mi tarea sino tarea
de todos los que hacemos vida en la
institucion. Si alguno cometiere una falta,
todos estariamos cometiéndola porque
es un trabajo en equipo. El directivo es
una figura, pero también es la figura mas
visible, por eso, cada cosa que haga
debe hacerla sabiendo que todos los ojos
estan puestos en su trabajo. La gente va
a aplaudir lo que hagas bien, pero puede
dafar tu reputacién si haces algo malo,
depende de quién eres lo que te hara
sobresalir en tu trabajo. A mi me gusta
amar lo que hago, me llena conocer a mi
equipo, saber sus necesidades, la de los
nifos, ver como puede mejorar su
situacién, no solo en la institucion sino
también en su hogar. Claro, no arreglarle
la vida a todo el mundo, pero si que
sepan que existe apoyo moral desde la
institucion. Ademas, muchos papas
también fueron formados aqui, somos
una familia. Investigadora: Ante
circunstancias que no puedes controlar,
squé  haces como gerente? IC3:
Normalmente, me siento a pensar cOmo
solucionar, qué puedo hacer, con quién
puedo tratar el tema que podamos
solucionar lo que haya pasado. No soy
de tener arranques, soy una persona
muy equilibrada. No es facil, es verdad.
¢ Todo el tiempo fue asi? No. No todo el
tiempo fue asi, pero lo vas aprendiendo
porque los demés no tienen la culpa de
las situaciones, ni las personales, ni las
laborales. Es bueno conversar con la

Hacer Gerencial

Metagerencia

Inteligencia
Emocional

Gestion estratégica

Toma de decisiones

Gestion estratégica

Compromiso
organizacional

Visién transcompleja

Alteridad

Gerencia
transformadora
Gerencia transensible

Autoconciencia

Control de las
emociones

Automotivacion
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gente que trabaja contigo, porque ellos
también tienen ideas, a lo mejor alguna
de ellas va a ayudar a solucionar. Como
directivo no siempre tienes la razén, es
importante que exista alguien que te lo
haga saber y que eso no te enoje, sino
que se construya, que te aporte, que te
alimente. Acabaréds teniendo el mejor
clima laboral posible porque has
comprendido que no siempre es una sola
persona, sSin0O que Ssomos varias
personas. ese es el secreto.
Investigadora: ¢ Algo mas que quisieras
aportar? IC3: Ser directivo no es tarea
facil pero tampoco es una tarea imposible
cuando eres capaz de reconocer a los
tuyos como iguales, que el personal de
servicio puede aportar tanto como aquel
que tenga un doctorado porque aca no
somos titulos universitarios Sino un
equipo que ama la institucién y lo que
hace para mantenerla de pie.

Liderazgo
resonante

Metagerencia

Empatia

Habilidades sociales

Clima emocional
positivo

Alteridad

Liderazgo
transformacional

Fuente: Elaboracién de la Autora (2024)
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Tabla 1.4.
Para la Organizacioén de la Informacion obtenida y Sefialamiento de las Categorias de Andlisis.
Informante Clave 4

TEXTO

CATEGORIA

SUBCATEGORIAS
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Investigadora: ¢Qué significado le
otorgas al liderazgo resonante? IC4: Es
primera vez que escucho eso, me puedes
explicar Squé quiere decir?
Investigadora: es un tipo de liderazgo
gue sintoniza con los sentimientos de las
personas Yy los encauza en una direccion
emocionalmente positiva. IC4: jAh! Es
algo asi como personas que logran
coincidir con lo que quieren, es lo que yo
creo. Me da pena opinar de algo que no
conozco, pero por lo que me dices, lo
relaciono con resonancia y disonancia.
Investigadora: Por ahi es. IC4: Entonces,
si disonancia desagrada, quiere decir que
el lider resonante agrada con lo que hace
y hace que su equipo de trabajo se
enamore de lo que hacen.
Investigadora: Dime ¢Cémo ha sido tu
desempefio gerencial desde que fuiste
nombrado como directivo hasta ahora?
IC4: Al principio, es fuerte porque estos
cargos son impuestos y mucha gente
quiere ser directivo, pero no se dan cuenta
del trabajo que tiene y la responsabilidad.
Pero he aprendido de los directores de la
zona. Ellos me han ensefiado a trabajar
de la mano con todos y cuando las
personas que trabajan aqui desde el
obrero hasta el profesor, se dieron cuenta
gue era un trabajo en equipo y en pro de
lograr los objetivos comunes, todo mejora.
Investigadora: Y el tema gerencial,
¢,como se te ha dado? IC4: Digamos que
bien porque he aprendido a escuchar y a
delegar, les he hecho saber que no es la
directora, la jefa, sino que llevar a cabo la
responsabilidad de sostener esto, es de
todos. Uno aqui es psicologo, es

Metagerencia

Liderazgo
resonante

Hacer Gerencial

Liderazgo
resonante

Hacer Gerencial

Liderazgo
resonante

Visién transcompleja

Clima emocional
positivo

Compromiso
organizacional

Sincronia
Trabajo en equipo
Motivacion

Alcance de los

objetivos

Comunicacion efectiva

Sincronia
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psiquiatra, es orientador, es amigo, es
mama, aqui haces de todo y por eso, creo
que lo he estado haciendo bien.
Investigadora: ¢ Qué deberias hacer para
mejorar tu desempefio gerencial? 1C4:
Aprender méas acerca de los procesos, el
rendir cuentas, el llevar las estadisticas,
pero como te digo, gracias al trabajo que
vienen realizando quienes llevan mas
tiempo que yo en el cargo, ellas me han
estado orientando y no te sientes sola, te
llevan de la mano para hacer un trabajo
mancomunado. Investigadora: ¢Existe
supervision que regule el desempefio del
directivo, alguien que te evalie? IC4: jAh
malaya! Yo hubiese querido que existiese,
por lo menos, para que dieran la mano y
arriar esto juntos, pero no. Deberia existir,
uno se imagina, pero no es asi.
Investigadora: ¢Qué haces, como
directivo, para mejorar tu entorno laboral y
el del equipo de la comunidad educativa?
IC4: Saber escuchar, tener la disposicion
de querer aprender cada dia.
Investigadora: Ante circunstancias que
no puedes controlar, ¢qué haces como
gerente? IC4: Al principio, me asustaba y
hasta lloraba. Pero cuento con el apoyo de
los demas directores y apenas sucede
algo que veo que no puedo controlar,
llamo y pido ayuda, pido consejos.
Siempre hay alguien con una palabra
precisa, una idea que jamas pensaste que
resultaria. A nosotros nos ayuda mucho el
no estar en la ciudad. Parece mentira que
alejados de la ciudad estemos muchisimo
mejor. Ademds, hay algo positivo, aqui
nos conocemos todos. Es una gran
ventaja poder contar con profesores que
no son egoistas, personas que no les
importa darte las mejores de las ideas con
tal de verte crecer y esa ha sido una
ventaja para mi, en todos los sentidos.
Uno siente compromiso por hacer las

Hacer Gerencial

Metagerencia

Hacer Gerencial

Inteligencia
Emocional

Hacer Gerencial

Motivacion

Gestion estratégica
Eficacia gerencial

Compromiso
organizacional

Visiéon transcompleja

Toma de decisiones
Compromiso
organizacional

Control de las
emociones

Relaciones
interpersonales

Autoconciencia
Empatia

Automotivacién
Habilidades sociales

Compromiso
organizacional
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cosas bien, amando a la escuela,
queriendo a nuestros  nifios Yy
demostrandole a la comunidad que
realmente amamos lo que hacemos y
amamos esta escuela. Finalmente, todos
ayudan, todos nos sentimos
comprometidos. Investigadora: ¢Algo
Mmas que quisieras aportar? IC4: Gracias
por haberme ensefiado algo nuevo,
mentira no era cuando papaito decia que
uno nunca se acuesta sin aprender algo
nuevo para la vida. Gracias.

Inteligencia
Emocional Autoconciencia

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024

A partir del interarticular con los informantes clave fueron emergiendo desde

sus alocuciones las subcategorias que guiaran este proceso investigativo. A saber, de

la categoria medular Liderazgo resonante emergieron siete subcategorias expuestas

a continuacion acompafiado entre paréntesis del nimero que corresponde a la voz del

informante clave: Clima emocional positivo (1, 2, 3 y 4), sincronia (1, 2, 3y 4),

optimismo (1), trabajo en equipo (1, 2, 3 y 4), motivacién (1, 2, 3 y 4), resolucién de

conflictos (1 y 2) y comunicacién efectiva (1, 3y 4).

Tabla 2.1
Categorias y Subcategorias emergentes del Informante Clave

CATEGORIA MEDULAR

SUBCATEGORIAS

Liderazgo resonante

Clima emocional positivo (1, 2, 3y 4)

Sincronia (1, 2,3y 4)
Optimismo (1)

Trabajo en equipo (1, 2, 3y 4)

Motivacion (1, 2, 3y 4)

Resolucién de conflictos (1y 2)
Comunicacion efectiva (1, 3y 4)

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

Asimismo, desde la categoria orientadora Hacer gerencial emergieron seis

subcategorias, las cuales dispongo con el numero que corresponde a la voz

68



procedente: Gestion estratégica (1, 2, 3 y 4), eficacia gerencial (1, 2, 3 y 4),
compromiso organizacional (1, 2, 3 y 4), alcance de los objetivos (1, 3y 4), toma de

decisiones (1, 2, 3y 4) y cambios estructurales (1 y 3).

Tabla 2.1 (Cont.)
Categorias y Subcategorias emergentes del Informante Clave

CATEGORIA SUBCATEGORIAS
ORIENTADORA

Gestion estratégica (1, 2, 3y 4)
Eficacia gerencial (1, 2, 3y 4)
Compromiso organizacional (1, 2, 3y 4)
Alcance de los objetivos (1, 3y 4)
Toma de decisiones (1, 2, 3y 4)
Cambios estructurales (1 y 3)

Hacer gerencial

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

Desde la categoria Inteligencia Emocional emergieron seis subcategorias:
Empatia (1, 2, 3y 4), control de las emociones (1, 2, 3y 4), relaciones interpersonales
(1, 2y 4), habilidades sociales (1, 3y 4), automotivacién (1, 3y 4) y autoconciencia (1,
2,3y4).

Tabla 2.1 (Cont.)
Categorias y Subcategorias emergentes del Informante Clave

CATEGORIA SUBCATEGORIAS
ORIENTADORA

Empatia (1, 2, 3y 4)
Control de las emociones (1, 2, 3y 4)
Relaciones interpersonales (1, 2y 4)
Inteligencia emocional
Habilidades sociales (1, 3y 4)
Automotivacion (1, 3y 4)

Autoconciencia (1, 2, 3y 4)

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Finalmente, desde la categoria orientadora Metagerencia emergieron siete
subcategorias donde igualmente entre paréntesis se dispone el numero de la voz
procedente: Alteridad (1, 2 y 3), liderazgo transformacional (1, 2 y 3), gerencia
transformadora (1, 2 y 3), co-progreso (1, 2 y 3), vision transcompleja (1, 2, 3y 4),

sinergética en las habilidades sociales (1, 2 y 3) y gerencia transensible (1, 2 y 3).

Tabla 2.1 (Cont.)
Categorias y Subcategorias emergentes del Informante Clave

CATEGORIA ORIENTADORA SUBCATEGORIAS

Alteridad (1, 2y 3)
Liderazgo transformacional (1, 2y 3)
Gerencia transformadora (1, 2y 3)
Metagerencia Co-progreso (1, 2y 3)
Vision transcompleja (1, 2, 3y 4)
Sinergética en las habilidades sociales (1, 2y 3)

Gerencia transensible (1, 2y 3)

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

El proceso de construccion de la informacion en la investigacion cualitativa a
partir del material empirico, tiene caracter constructivo-interpretativo y representa el
momento mas dificil en la realizacion de este tipo de investigacion. El sentido subjetivo
no aparece en forma directa de la expresion intencional del sujeto, sino que aparece
indirectamente en la calidad de la informacion, en el lugar de una palabra en una
narrativa, en la comparacion de las significaciones atribuidas a diferentes conceptos
de una construccion, en el nivel de elaboracion diferenciado en el tratamiento de los
temas, en la forma en que se utiliza la temporalidad, en las construcciones asociadas
con estados animicos diferentes, en las manifestaciones generales de los informantes

clave en sus diferentes tipos de expresion.
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En tal sentido, la epistemologia cualitativa se apoya en principios que tienen
importantes consecuencias metodologicas. Segun Gonzalez (2020) algunos de ellos
son:

1. El conocimiento es una produccion constructiva e interpretativa: no es una
suma de hechos definidos por constataciones inmediatas del momento empirico. Su
caracter interpretativo es generado por la necesidad de dar sentido a expresiones del
sujeto estudiado. La interpretacion es un proceso en el que el investigador integra,
reconstruye y presenta en construcciones interpretativas diversos indicadores
obtenidos durante la investigacion, los cuales no tendrian sentido si fueran tomados
en forma aislada como constataciones empiricas. La interpretacion es un proceso
constante de complejidad progresiva, que se desarrolla a través de la significacion de
diversas formas de lo estudiado, dentro de los marcos de la organizacién conceptual
mas compleja del proceso interpretativo. La interpretacion es un proceso diferenciado
gue da sentido a las manifestaciones de lo estudiado y las vincula como momentos
particulares del proceso general orientado a la construccion teorica del sujeto
individual o social.

2. El proceso de produccién de conocimiento en las ciencias sociales es
interactivo. Las relaciones entre el investigador y el investigado en el contexto dado
son condicién para el desarrollo de las investigaciones en las ciencias humanas. Lo
interactivo es una dimensién esencial del proceso de produccién de conocimientos, es
un atributo constitutivo del proceso para el estudio de los fendmenos humanos. Este
principio orientara la resignificacion de los procesos de comunicacién en el nivel
metodoldgico. El principal escenario son las relaciones indicadas y las de los sujetos
investigados entre si en las diferentes formas de trabajo grupal que presupone la
investigacion.

Esto implica comprender la investigacion como proceso que asimila los
imprevistos de los sistemas de comunicacion humana y que incluso utiliza estos
imprevistos como elementos de significacion. Los momentos informales que surgen
durante la comunicacion son relevantes para la produccién teérica. La consideracion
de la interaccion en la produccion de conocimientos otorga valor especial a los

didlogos que en ella se desarrollan, y en los cuales los sujetos se implican
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emocionalmente y comprometen su reflexion en un proceso que produce informacion
de gran significado para la investigacion.

3. La significacion de la singularidad tiene un nivel legitimo en la produccién de
conocimiento. El conocimiento cientifico desde la investigacion cualitativa no se
legitima por la cantidad de sujetos estudiados, sino por la cualidad de su expresion. El
namero de sujetos a estudiar responde a un criterio cualitativo, definido esencialmente
por las necesidades del proceso de conocimiento descubiertas en el curso de la
investigacion. La expresion individual del sujeto adquiere significacion conforme al
lugar que puede tener en un determinado momento para la produccion de ideas por
parte del investigador. La informacion expresada por un sujeto concreto puede
convertirse en un momento significativo para la producciéon de conocimiento, sin que
tenga que repetirse necesariamente en otros sujetos. Por el contrario, su lugar dentro
del proceso tedrico puede legitimarse de multiples formas.

4. Los valores especificos de la investigacion cualitativa. La investigacion
cualitativa reconoce la subjetividad de los sujetos como parte constitutiva de su
proceso indagador. Ello implica que las ideologias, las identidades, los juicios y
prejuicios, y todos los elementos de la cultura impregnan los propdsitos, el problema,
el objeto de estudio, los métodos e instrumentos. Forman parte incluso de la seleccion
de los recursos y los mecanismos empleados para hacer la presentacion y divulgacion
de los resultados e interpretaciones del estudio. Las implicaciones de esta condicion
tienen grandes consecuencias.

Finalmente, haciendo uso de todos los elementos descritos y a modo de sintesis
infiero que la investigacion cualitativa en las ciencias sociales indaga, construye
conocimiento evitando caer en reduccionismos, mientras acoge la complejidad, la
ambigiedad, la flexibilidad, la singularidad y la pluralidad, lo contingente, lo histérico,
lo contradictorio y lo afectivo, entre otras condiciones propias de la subjetividad del ser
humano y su caracter social. Tales condiciones son caracteristicas del objeto de
estudio a la luz del paradigma cualitativo, al mismo tiempo que son también valores
cultivados durante la investigacion.

A partir de la postura de Gonzélez (2020) se resignific6 el proceso de

comunicacion realizado con los informantes clave y se consideraron todas las
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subcategorias que coincidieron o no en las voces de los informantes clave y que
dispondran la perspectiva fenomenoldgica del liderazgo resonante en el hacer

gerencial en las organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado.

Tabla 2.2
Subcategorias emergentes en la Categoria Medular: Liderazgo resonante.
CATEGORIA MEDULAR SUBCATEGORIAS

Clima emocional positivo
Sincronia
Optimismo

Trabajo en equipo
Motivacion
Resolucion de conflictos
Comunicacion efectiva

Liderazgo resonante

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

Tabla 2.3
Subcategorias emergentes en la Categoria orientadora: Hacer gerencial.

CATEGORIA SUBCATEGORIAS
ORIENTADORA

Gestidn estratégica
Eficacia gerencial
Compromiso organizacional
Hacer gerencial Alcance de los objetivos
Toma de decisiones
Cambios estructurales

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 2.4
Subcategorias emergentes en la Categoria orientadora: Inteligencia emocional.

CATEGORIA SUBCATEGORIAS
ORIENTADORA

Empatia
Control de las emociones
Inteligencia emocional Relaciones interpersonales
Habilidades sociales
Automotivacién
Autoconciencia

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

Tabla 2.5
Subcategorias emergentes en la Categoria orientadora: Metagerencia.
CATEGORIA ORIENTADORA SUBCATEGORIAS
Alteridad

Liderazgo transformacional
Gerencia transformadora
Co-progreso
Vision transcompleja
Sinergética en las habilidades sociales
Gerencia transensible

Metagerencia

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).

Este apartado representa la construccion de una perspectiva fenomenologica
del liderazgo resonante en el hacer gerencial en las organizaciones educativas de la
parroquia Aguedo Felipe Alvarado. Entre algunas ideas acerca de los procesos
creativos escriturales que se dan cuando el investigador se encuentra teorizando,
profundizando conocimiento Martinez (2006) nos ofrece lo siguiente:

(...) hallazgos e invenciones pueden aflorar en la medida que
nosotros estemos abiertos y seamos receptivos para facilitar la emergencia
y aparicion. Para ello se requiere, como condicion indispensable, que se
renuncie, por lo menos temporalmente, al “Unico” orden aparente, a la
“Unica” Iégica siempre usada, a la “unica” racionalidad siempre aceptada, y
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gue se permita cierta entrada a lo que al principio puede presentarse como

un desconcertante “desorden”, “caos” y sinsentido, porque muy bien puede
haber, en este campo desconocido que se investiga, otro tipo de orden, otra
clase de logica y otra forma de racionalidad que no pueden entrar
completamente en los esquemas anteriores (p. 264)

Los hallazgos obtenidos a través del caracter manual, disefiados en una red
categorial e intersubjetivo de todo el proceso me hace pensar en la tarea que como
investigadora he realizado como una disposicion desarrollada organizando las ideas a
partir de la reflexién, a nivel preconsciente o subliminal. Al respecto de la organizacion
del conocimiento Morin (2002) sefiala:

Todo conocimiento constituye al mismo tiempo una traduccion y una
reconstruccién a partir de sefiales, signos, simbolos, en forma de
representaciones, ideas, teorias, discursos. La organizacion de los
conocimientos, que se realiza en funcion de principios y reglas, implica
operaciones de union (conjuncién, inclusion, implicacién) y de separacion
(diferenciacion, oposicion, seleccion, exclusion). El proceso es circular:
pasa de la separacion a la union, de la union a la separacion y, mas alla,
del analisis a la sintesis, de la sintesis al andlisis. Dicho de otro modo, el
conocimiento implica al mismo tiempo separacion y union, analisis y sintesis
(p.26)

En este sentido, todo el argumento lo he ilustrado como un método para derivar
sistematicamente una perspectiva fenomenoldgica del liderazgo resonante en el hacer
gerencial de las organizaciones educativas en el mundo social o contexto donde se
desenvuelven que, para esta investigacion, son la directora de la Escuela Basica
Nacional “Francisco de Miranda” ubicada en Bobare, Unidad Educativa Nacional
Bolivariana “José Pascualino Colmenares” del Caserio Los Quemaos, Escuela
Bolivariana “Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y la Escuela Nacional
Bolivariana Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas de la parroquia Aguedo Felipe
Alvarado. A tal efecto, he pretendido ofrecer una manera de representar la realidad
gue arroje luz o un entendimiento sobre este fendmeno, la cual esta fundamentada en
los datos empiricos. Los datos tratados mediante la aplicacion de procedimientos
analiticos me permitieron crear las categorias, que posteriormente analicé para ir
descubriendo las relaciones que hay entre ellas, y de esta manera concebir su

legitimacion.
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A continuaciéon, me dispongo a representar la tabla 3, donde expongo las
consideraciones que emergen entre el autor referencial, que en este momento sirve
para fortalecer la investigacion pues sus argumentos constituyen teorias establecidas
que fundamentan este proceso escritural, y por eso me apropio de sus lineas
discursivas. Asimismo, en este cuadro, se avista las voces procedentes de las
alocuciones que de forma espontanea me manifestaron los informantes clave y de las
cuales me afianzo para darle sentido a esta investigacion, luego de ser presignificadas
y significadas como lo mostré en cuadros anteriores, me propongo a resignificar la
esencia de sus discursos con respecto a las subcategorias como hallazgos para esta
investigacion.

Y finalmente, se refleja la actitud hermenéutica como investigadora en
correlacion a las categorias que emergieron; en este punto inicio la resignificacion para
ir a la vision de la perspectiva fenomenoldgica que resulté de esta investigacion; por
cada una de las veintiséis (26) subcategorias tuve el privilegio de expresar mi
cosmovision como investigadora, lo cual me dispongo mas adelante a profundizar y
representar. Toda la informacién que contiene la tabla 3 es producto de los compartires
dialogicos de los informantes clave en las entrevistas que se realizaron para generar
una perspectiva fenomenologica del liderazgo resonante en el hacer gerencial.
Represento la tabla 3-A relacionado a la categoria Liderazgo resonante con sus siete
subcategorias: Clima emocional positivo, sincronia, optimismo, trabajo en equipo,
motivacion, resolucion de conflictos y comunicacion efectiva.

Seguido de la tabla 3-B con la categoria Hacer gerencial acompafiada de las
subcategorias emergentes gestion estratégica, eficacia gerencial, compromiso
organizacional, alcance de los objetivos, toma de decisiones y cambios estructurales;
asimismo, la tabla 3-C con la categoria Inteligencia emocional con sus subcategorias
empatia, control de las emociones, relaciones interpersonales, habilidades sociales,
automotivacion y autoconciencia. Y posteriormente, la tabla 3-D con la categoria
Metagerencia con sus siete subcategorias alteridad, liderazgo transformacional,
gerencia transformadora, co-progreso, vision transcompleja, sinergética en las

habilidades sociales y gerencia transensible.
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Tabla 3-A

Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Medular: Liderazgo resonante.

Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Clima emocional positivo

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Definiremos al clima
emocional, segin Paez y Cols.
(2016) como un estado de
animo colectivo, que se
caracteriza por: a) el
predominio de ciertas
emociones en la vivencia de
los miembros de un grupo o
colectivo, b) que se reflejan en
la percepcion del ambiente
social, ¢) por el predominio de
una representacién social o
conjunto de creencias
compartidas en un grupo o
colectivo, sobre el mundo
social, tanto referente a las
instituciones, al mundo social
y el futuro (optimista,
esperanza versus pesimista,
desesperanza) y d) por el
predominio de ciertas
tendencias de accion
asociadas a las funciones
sociales de las emociones
predominantes que impregnan
las interacciones sociales. El
clima emocional es tanto un
constructo  subjetivo  (las
emociones que los sujetos
perciben que predominan en
un clima social) como objetivo
(emociones individuales, en
particular en su dimension
interpersonal, que los sujetos
de un colectivo vivencian y que
se refleja en la percepcion
social).

hace que su equipo de trabajo se
sienta en un clima de trabajo éptimo,
es lo que yo pienso.

a proporcionar un ambiente de
trabajo y un ambiente educativo
Optimo

Darlo todo. Ensefarle a mi personal
que con amor podemos lograrlo.
para ello, este lider brinda un espacio
adecuado para sus trabajadores a fin
de crear un clima organizacional
cénsono con los objetivos

Acabaras teniendo el mejor clima
laboral posible porque has
comprendido que no siempre es una
sola persona, sino que somos varias
personas. ese es el secreto
Entonces, si disonancia desagrada,
quiere decir que el lider resonante
agrada con lo que hace y hace que
Su equipo de trabajo se enamore de
lo que hacen

De conformidad con esta
percepcion, el liderazgo
resonante sintoniza con
los sentimientos de las
personas y las encauza
en una direccién
emocionalmente positiva,
al expresar sinceramente
sus propios valores vy
emociones de las
personas que le rodean.
Logra conectarse con sus
interlocutores  llegando
incluso a transformar
positivamente los estados
de animo; es féacil de
advertir en el brillo e
interés que se refleja en
el rostro del equipo de
trabajo brindando un
mejor espacio no solo
referido a la planta fisica
sino al ambiente laboral.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-A

Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Medular: Liderazgo resonante.

Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Sincronia

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Es la capacidad de
relacionarse con los
demas de manera no
verbal por medio de la
expresion corporal y los
gestos (Goleman, 2013).
Es la interaccion fluida
sin necesidad de
palabras. En ocasiones
ocurre cuando se cree
estar conectados con un
amigo muy querido. No
hay necesidad de
palabras, esta situacion
especial acontece con
seres que son
entrafables.

Debe ser un lider que resuena, que hace
las cosas como deben hacerse

a proporcionar un ambiente de trabajo y
un ambiente educativo 6ptimo

Claro que sabemos la realidad de cada
nino, vivimos aca, conocemos bien su
hogar

Agradecerte, sera, (se rie) me senti mas
bien con un psicélogo, porque dije cosas
gue jamas habia contado a nadie y que a
veces es bueno dejar salir.

brinda un espacio adecuado para sus
trabajadores a fin de crear un clima
organizacional cénsono con los objetivos
que este lider quiera desarrollar en la
organizacion

hay que resolver

Cuando hablamos de liderazgo
resonante, lo relacionamos a la capacidad
gue tiene un lider de contagiar a su gente
a trabajar

Cuando uno se encuentra con un lider
resonante se da cuenta porque ves a
todos trabajando en un mismo camino
Pero he aprendido de los directores de la
zona

Uno aqui es psicélogo, es psiquiatra, es
orientador, es amigo, es mama, aqui
haces de todo

Entonces, podemos apreciar
cémo el liderazgo resonante
sincroniza con los
sentimientos de las personas,
al mismo tiempo que los
encauza en una direccion
emocionalmente positiva.
Esto se traduce en una
empatia propia entre el lider y
el liderado, haciéndolos sentir
muy bien, garantizando de
alguna manera un resultado
efectivo. Ante estos aportes,
el liderazgo resonante
conduce al lider a reconocer a
un seguidor dotado de
emaociones, capaz de
relacionarse, empatizar, sentir
y entender el impacto de dicha
emocion en las decisiones,
llevando a humanizar el
proceso de liderazgo; es decir,
ofrece un modelo humanista
de gestion en las
organizaciones del sector
publico de salud, capaz de
mejorar la direccién, orden,

disposicion, orquestacion,
organizacion, gestion vy
negociacion en las

organizaciones.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Optimismo

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Segun Russek (2019)
es una actitud ante la
vida, que nos permite
enfrentar los
problemas, sabiendo
gue, con el esfuerzo
necesario, vamos a
poder solucionarlos
para lograr nuestros
objetivos y deseos. Es
estar seguros que
tenemos la fuerza y
capacidad necesaria,
para sobreponernos a
cualquier dificultad vy
lograr una vida plena y
feliz. El optimismo es
una actitud basada en
la manera de percibir y
evaluar una situacion y
sus probables
resultados.

no deberia ser asi pero
lamentablemente es como o
estamos haciendo
Se trata de brindar el mejor de los
espacios posibles.

En la voz del informante

clave podemos
evidenciar que
optimismo tiene una

visibn ajustada de la
realidad y es capaz de

darse cuenta de las
desventajas de una
decisibon o de Ila
gravedad de un

problema. No vive en un
mundo en el que todo es
color de rosa, aunque se
refuerza en buscar la
tonalidad. La diferencia
estriba en que también
es capaz de encontrar
aspectos positivos que
le permitan tomar
decisiones, enfrentarse
a los problemas vy
superar dificultades.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Trabajo en Equipo

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Segun Toro (2015) el
Trabajo en Equipo es un
concepto que encierra en
si mismo la cohesion, la
union y la transformacion
de una organizacion, es
sinébnimo de
productividad,

competitividad y logro de
objetivos, basandose
fundamentalmente en la
necesidad de
mejoramiento continuo y
cambios que se dan
dentro de las estructuras
organizacionales  para
dar cumplimiento a la

mision y vision
establecida y que
permita  orientar el

comportamiento de los
individuos con el fin de
alcanzar la maxima
calidad y productividad.

es capaz de llevar a su equipo de
trabajo a otro nivel

No se trabaja solo, sino que es un
trabajo en equipo

No sabemos lo que el nifio pasa
en su hogar y si le estamos
brindando un refugio.

Hace referencia al desempeiio
que tiene un lider y de como su
equipo de trabajo lo sigue vy
emula su hacer dentro de sus
responsabilidades

Bueno, es un trabajo de todos.
Cuando hablamos de liderazgo
resonante, lo relacionamos a la
capacidad que tiene un lider de
contagiar a su gente a trabajar
debemos trabajar en equipo
Ellos me han ensefado a trabajar
de la mano con todos y cuando
las personas que trabajan aqui
desde el obrero hasta el profesor,
se dieron cuenta que era un
trabajo en equipo

Del mismo modo
Goleman (2014), hace
referencia que un lider
resonante es aquel que
transmite y sabe
suscitar emociones en
los empleados como
ayudar en el
desempeiio, motivar,
crear confianza vy
armonia social, cumplir
los objetivos de la
empresa, generar
emociones positivas
(conciencia, confianza 'y
compasion), ser
asertivo, saber
escuchar 'y prestar
atencion, ser atinado
para analizar el
lenguaje corporal de los
demas, interpretar
correctamente las
situaciones sociales
que hubiere alrededor,
es capaz de prever los
cambios en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Motivacion

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

El estudio de Ila
motivacion segun
Atkinson y Birch (2021)
se refiere a aquellos
procesos que dan
energia y direccion al
comportamiento.

Energia implica que la

conducta tiene fortaleza,
gue es relativamente
fuerte, intensa y

persistente.  Direccion
implica que la conducta
tiene propdsito, que se
dirige o guia hacia el
logro de algun objetivo o
resultado especifico.

a proporcionar un ambiente de
trabajo y un ambiente educativo
Optimo porque ya es suficiente con
lo que nos tocado vivir en el pais
Como para encontrar una institucion
educativa igual

Que no es que deba hacerse
porque si sino porque muy a pesar
de las vicisitudes debemos brindar
el mejor espacio para el nifio.

Uno quisiera llorar, pero no puede,
hay que resolver, hay que hacer,
buscar el agua porque aqui no llega
agua, garantizar la comida de los
nifos porque no tienen en sus
casas

Y la verdad, que en esta zona lo
puedes encontrar porque la
mayoria de nosotros somos de aqui
y eso hace que tengamos sentido
de pertenencia y que trabajemos en
pro de una misma razén.

Uno aqui es psicdlogo, es
psiquiatra, es orientador, es amigo,
es mama, aqui haces de todo y por
eso, creo que lo he estado
haciendo bien.

La motivacibn como
paradigma expone que la
conducta se ve
energizada y dirigida no
por una Unica gran causa,
sino, en lugar de esto, por
una multitud de
influencias de diversos
niveles interrelacionadas.
La mayoria de los
estados motivacionales
se pueden (y, de hecho,
se deben) comprender a
multiples niveles; a nivel
neurolégico, cognitivo y
social. Es por ello, que un
lider resonante debe
promover la motivacion
en su equipo de trabajo a
fin de lograr los objetivos
institucionales.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Resolucion de Conflictos

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Fuquen (2023) menciona
que es precisamente a
partir del conflicto que se
genera una oportunidad
muy  importante para
manejar  procesos de
aprendizaje que reflejan
experiencias positivas, en
las cuales los actores del
conflicto interactian vy
promueven oportunidades
para plantear viabilidades o
alternativas frente a la

diferencia. Esta
oportunidad puede
convertirse, en algunas

ocasiones, en un motor de
desarrollo que consolida
espacios que permitan
satisfacer las necesidades
€ intereses que presentan
las personas, grupos o
comunidades, y que
desarrollan la capacidad de
asumir 'y enfrentar el
conflicto en la vida
cotidiana. El conflicto como

una oportunidad de
aprendizaje introduce un
proceso continuo de

construccién
reconstruccion del
social.

y
tejido

Debe ser un lider que resuena,
gue hace las cosas como deben
hacerse, que es capaz de llevar a
su equipo de trabajo a otro nivel,
que resuelve

No se trabaja solo, sino que es un
trabajo en equipo donde cada uno
es capaz de resolver para llevar a
cabo sus funciones

A veces, respirar, (se rie) porque
no es facil. Uno quisiera llorar,
pero no puede, hay que resolver,
hay que hacer, buscar el agua
porque aqui no llega agua,
garantizar la comida de los nifios
porgue no tienen en sus casas,

Al tener la habilidad de
resolver un conflicto se
tiene la capacidad para
identificarlo, tomar medidas
I6gicas para encontrar una
solucion deseada, y
supervisar 'y evaluar la
implementacion de tal
solucion. La resolucion de
conflictos es una habilidad

cognitiva, flexible y
adaptativa que indica
apertura, curiosidad vy

pensamiento divergente, a
partir de la observacion y
reconocimiento preciso del
entorno. Estas actitudes
conducen a la autoeficacia
y al empoderamiento, lo

que permite que las
personas resuelvan
problemas mediante el

pensamiento critico y la
toma de decisiones.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Liderazgo Resonante

Subcategoria

Comunicacion Efectiva

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Traverso, Williams vy
Palacios (2017)
refieren que la
comunicacion efectiva
es aquella que, a
través de buenas
destrezas y formas de
comunicacion, logra el
propésito de lo que se
quiere transmitir 0
recibir. Dentro de la
comunicacion efectiva
el trasmisor y el
receptor codifican de
manera exitosa el
mensaje que se
intercambia. O sea que
ambos entienden el
mensaje transmitido.

nunca lo habia conversado con
nadie, o quizas nadie me habia
hecho esas preguntas. Me sirve
también para revisar qué estoy
haciendo y como lo estoy
haciendo

comunicativo, alegre, capaz de
reconocer el valor personal de
cada miembro de su equipo
Digamos que bien porque he
aprendido a escuchar y a
delegar, les he hecho saber que
no es la directora, la jefa, sino
que llevar a cabo la
responsabilidad sostener
esto, es de todos.

de

También se puede decir
gque la comunicacién
efectiva es explorar las
condiciones que hacen
posible que la
comunicacion sea
provechosa y eficaz; el
arte de la comunicacién
efectiva satisfactoria y
eficiente es un
aprendizaje que se
adquiere

fundamentalmente en el
seno del hogar y en las
instituciones educativas a
las cuales las personas se
hallan vinculadas y que
posteriormente se
desarrolla y se fortifica a
través de nuestros
vinculos laborales vy
afectivos a lo largo de la
vida adulta. Por tanto, un
elemento clave en las
organizaciones y en el
liderazgo.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-B
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Hacer gerencial.

Fuente: Elaboracién de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Hacer gerencial.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Hacer gerencial.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Fuente: Elaboracién de la Autora (2024).




Tabla 3-B
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Hacer gerencial.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-C

Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la

Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora:

emocional.

Inteligencia

Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Empatia

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Esta facultad de Ila
inteligencia emocional
nos permite establecer
relaciones

interpersonales eficaces
porque al desarrollarla
podemos percibir la
experiencia subjetiva de
la otra persona. Expone

Goleman (1996) que
esto presupone que
estamos en capacidad
de percibir las
emociones  de los

demas, comprender sus
sentimientos,
necesidades e intereses
y poder interpretar su
comunicacién corporal,
gestual y verbal en lo
gue a tono, ritmo vy
volumen de la voz se
refiere, para entrar en
sintonia emocional con
ellos y responder con
afinidad.

“debo entender al otro en su
realidad”

ver como se puede resolver
algo sin  necesidad de
maltratar al otro

Este lider debe ser empatico
Es bueno conversar con la
gente que trabaja contigo,
porque ellos también tienen
ideas, a lo mejor alguna de
ellas va a ayudar a solucionar.
Pero cuento con el apoyo de
los demas directores y
apenas sucede algo que veo
gue no puedo controlar, llamo
y pido ayuda, pido consejos.

Para ello, es necesario ambos, respetando o
ponerse en sintonia con gue piensa y siente cada
los sentimientos propios, uno y buscando
es decir, estar acuerdos de mutuo
consciente de cualquier beneficio. Si sabemos
cambio en nuestro cémo enfrentar la
cuerpo 0 situacion sin

En este sentido, y tal
como lo refleja el autor y
las voces de |los
informantes clave, la
empatia busca entender

las necesidades,
sentimientos y
problemas del otro,

poniéndose en su lugar y
de esta manera poder
responder

correctamente a sus
reacciones emocionales.

En otro sentido, tener
sentido de otredad,
puesto que permite

desarrollar la capacidad
de vivenciar la manera
en que siente la otra
persona, lo que facilita la
comprensiéon del porqué
de su comportamiento y
le faculta para mantener
un dialogo con el otro
con un estlo de
interaccion positivo para
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Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
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emocional.

Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Control de las Emociones

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

En primera instancia,
definamos las
emociones y Goleman
(1996) se refiere a ella
como un sentimiento y
sus pensamientos
caracteristicos a
estados psicolégicos y
biolégicos y a una
variedad de tendencias
e impulsos a actuar.
También expone el
autor que el éxito de
una persona no
depende del intelecto o
de estudios
académicos, si no de su
inteligencia emaocional,
gue, segun él, es la
capacidad de reconocer
los sentimientos propios
y los de los demas, para

asi manejar bien las
emociones 'y tener
relaciones mas
productivas con
guienes nos rodean
haciendo hincapié que
no nacemos con
inteligencia emocional,
sino que  nosotros
mismos la podemos

crear, alimentar vy

Ciertamente, no tengo el
control de todo, pero si trato
de llevar a cabo todo de
acuerdo a “debo entender al
otro en su realidad”, (senala
las comillas con los dedos)
“debo respirar cuando no
puedo mas”

Respirar, no queda de otra.
Hay que saber controlarse y
sentarse me siento a pensar
cémo solucionar, qué puedo
hacer, con quién puedo tratar
el tema que podamos
solucionar lo que haya
pasado. No soy de tener
arranques, soy una persona
muy equilibrada.

Al principio, me asustaba vy
hasta lloraba. Pero cuento
con el apoyo de los demas
directores y apenas sucede
algo que veo que no puedo
controlar, llamo y pido ayuda,
pido consejos.

El  control de |las
emociones no es tarea
facil, lo que se debe hacer
segun lo que percibo
tanto del soporte tedérico
como de las voces
procedentes es que estas
emociones jueguen a
nuestro favor; la clave
esta en utilizarlas de
forma inteligente, para
gue trabajen en beneficio
propio, de modo que nos
ayuden a controlar
nuestra  conducta vy
nuestros pensamientos,
con el objetivo de obtener
mejores resultados.
Cuando nos tomamos el
tiempo de analizar la
informacion que estamos
recibiendo y realizamos
una retroalimentacion
adecuada, podemos
entender los motivos por
los cuales se produjo una
situacion determinada y
podemos tomar los
correctivos necesarios y

adecuados para su
manejo. Cuando
logramos el

autoconocimiento, somos
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Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
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emocional.

Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Relaciones Interpersonales

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Goleman (1996) hace
alusion a las relaciones
interpersonales y narra
gue mas alla del vivir en
grupo sea una ventaja
evolutiva, el hombre
como individuo necesita
desde el principio de las
relaciones

interpersonales. La
mayoria de las alegrias
y de las penas de los
humanos provienen de
sus relaciones
interpersonales.  Aln
desde un punto de vista
negativo, en que las
relaciones no sean mas
gue fuente de malestar

y sufrimiento. La
necesidad de
relacionarse se ha

demostrado como una
de las necesidades
basicas del hombre y
las relaciones una via
importante de recobrar
el bienestar. Por lo
tanto, vivir en grupo y
relacionarse con los
semejantes no es solo
ventajoso, sino que es
necesario.

los demas no tienen la culpa
de lo que me pueda estar
pasando.

se ha perdido la humanidad y
uno debe saber que los demas
también son persona y que les
lastima si usted no se sabe
controlar.

Siempre hay alguien con una
palabra precisa, una idea que
jamas pensaste que resultaria.

Desde las voces
procedentes logro
discernir que el ser
humano es un ser

comunicativo nato. Esa
necesidad de socializar
lo lleva desde el ser; y es
que el proceso de las
relaciones

interpersonales es algo

gque estd desde la
gestacion cuando la
madre le comunica al

hijo que fue engendrado
en amor. Ese proceso de
socializacion que se
inicia alli, describe una
condicion ineludible del
ser humano conectado
con los demas.
Especialmente, cuando
estamos rodeados de
agentes socializadores:
familia, escuela, iglesia,
medios de comunicacion

social, grupos de
iguales,  asociaciones
civiles, grupos
culturales. Siempre el

ser humano esta aunado
a actividades humanas
interpersonales; y si de
hablar de organizacion
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Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Habilidades Sociales

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Dongil y Cano (2014)
mencionan que las
habilidades sociales se
pueden definir como un
conjunto de
capacidades y
destrezas

interpersonales que nos
permiten relacionarnos
con otras personas de
forma adecuada, siendo
capaces de expresar
nuestros sentimientos,
opiniones, deseos o0
necesidades en
diferentes contextos o

situaciones, sin
experimentar tension,
ansiedad u otras
emociones negativas.

Para Spangher y Moya
(1999), la sociedad es
una realidad dual: por
una parte, estan los
individuos y por otra
estan los intereses. En
palabras de los autores
(ob. cit.) por una parte
estan los individuos en
su existencia
inmediatamente

perceptible, los
llevan a cabo

que
los

Siempre es importante poder
manejarme con todos de la
mejor manera,

Como directivo no siempre
tienes la razon, es importante
gue exista alguien que te lo
haga saber y que eso no te
enoje, sino que se construya,
que te aporte, que te
alimente.

Es una gran ventaja poder
contar con profesores que no
son egoistas, personas que
no les importa darte las
mejores de las ideas con tal
de verte crecer y esa ha sido
una ventaja para mi, en todos
los sentidos.

En el contexto gerencial
hacernos de las
habilidades sociales es
muy frecuente ya que
enfatiza el hacer
gerencial ademéas de
proporcionar mayor
calidad al trabajo
realizado, con eficacia y
satisfaccion.  Ya que
como lo definen los
autores se trata de
respuestas verbales y no
verbales, parcialmente
independientes y
situacionalmente

especificas, a través de

las cuales como
individuos  expresamos
en un contexto
interpersonal nuestras

necesidades,
preferencias y que como

lideres trae como
consecuencia el
autoreforzamiento y

maximiza la probabilidad
de conseguir refuerzo
externo para el logro de
los objetivos propuestos.
Conjuntamente, se deben
considerar la cultura y las
variables sociales para el
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Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Inteligencia

emocional.

Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Automotivacion

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

Maella (2015) expone que
la  motivacion es la
disposicion personal para
realizar una accibn o
conseguir una meta. Esta
disposicion  puede ser
positiva 0 negativa, es
decir, podemos  estar
motivados o desmotivados.
Expone igualmente, que las
personas motivadas son
mas eficaces y se sienten
satisfechas con sus vidas.
Més adelante especifica
(ob. cit.) que la
automotivacion consiste en
la capacidad que un
individuo tiene de
motivarse a si mismo, con
independencia de los
elementos externos que lo
rodeen. Este factor es
basico en la motivacion y
tiene la ventaja de que, a
diferencia de los elementos
externos su gestiébn le
corresponde solo al propio
individuo, que es su duefio
y sefior.

ademas, sé que puedo lograrlo,
hasta ahora me ha funcionado.
No todo el tiempo fue asi, pero
lo vas aprendiendo porque los
demas no tienen la culpa de las
situaciones, ni las personales,

ni las laborales.

personas que no les importa
darte las mejores de las ideas
con tal de verte crecer y esa ha
sido una ventaja para mi, en

todos los sentidos.

Al considerar la postura
tedrica y rememorar las voces
de los informantes clave
comprendo la necesidad de la
organizacion de fomentar en
su equipo de trabajo la
automotivaciéon;  considero
gue es responsabilidad mas
del ente que de la persona en
si. Es decir, las
organizaciones pueden
ayudar a la motivacion de sus
trabajadores gestionando los
elementos externos que en
sus manos estén. Las
organizaciones que fomenten

motivacion en sus
trabajadores obtendran
personas  eficaces, que

rindan mas, y a su vez, se
convierten en organizaciones
mas humanas que a su vez
retendrd& a su equipo de
trabajo y querra que muchas
personas laboren en esa
organizacion. La
automotivacién es esencial
en escenarios inciertos como
se percibe en las voces
procedentes. Es un elemento
clave que aportara mejores
soluciones al respecto.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Inteligencia

emocional.

Informantes Clave

Categoria

Inteligencia Emocional

Subcategoria

Autoconciencia

Autor Referencial

Voces Procedentes

Actitud Hermenéutica
del Investigador

En estas lineas vuelve
a aparecer Goleman
(1996) que exclama en
sus relatos que el ser
conscientes de
nuestras emociones y
sentimientos 'y el
autoevaluar la
naturaleza de las
mismas es la base
para comprender
quiénes somos y por
gué actuamos de la
forma en que lo
hacemos.

Si sucede algun percance trato de
no pagarlo con los demas sino de
conversarlo con alguien a ver
cémo puedo solucionarlo, eso
ayuda, yo nada mas no me las sé
todas, siempre hay alguien que
puede ayudar. Es asi.

porque se ha perdido la
humanidad y uno debe saber que
los demas también son persona
Normalmente, me siento a pensar
coémo solucionar, qué puedo
hacer, con quién puedo tratar el
tema que podamos solucionar lo
gque haya pasado.

A nosotros nos ayuda mucho el no
estar en la ciudad. Parece mentira
gue alejados de la ciudad estemos
muchisimo mejor. Ademads, hay
algo positivo, aqui nos conocemos
todos.

Gracias por haberme ensefiado
algo nuevo, mentira no era cuando
papaito decia que uno nunca se
acuesta sin aprender algo nuevo
para la vida. Gracias.

Aca es relevante dar a
conocer que lo que
sentimos se convierte
para nosotros en una

fuente de informacion
interna que  guarda
relacion con las
necesidades y deseos
en un contexto
determinado.

Recordemos que las

emociones es accionar
y, por tanto, movilizan e
informan. La
autoconciencia lo que
nos permite hacer es
decirnos que debemos
utilizar lo que sabemos
para manejar bien las
situaciones en el
contexto determinado y
que la reaccibn que
vayamos a dar sea la
mas Optima para la
organizacion que
representamos.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-D
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Metagerencia.




Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-D
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Metagerencia.

Fuente: Elaboracién de la Autora (2024).
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Tabla 3-D
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Metagerencia.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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Tabla 3-D
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Metagerencia.




Fuente: Elaboracién de la Autora (2024).
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Tabla 3-D
Presentacion Integrada del Contenido de las Categorias y Subcategorias Emergentes en la
Informacion Obtenida por los Informantes Clave. Categoria Orientadora: Metagerencia.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).




Esencialmente, es esta demanda de cientificidad expuesta en los cuadros
anteriores lo que, desde Heidegger (2016), ha problematizado la hermenéutica cuando
se triangula el soporte tedrico de un autor, la voz procedente de los informantes clave
y la actitud hermenéutica del investigador. Y lo ha hecho en nombre de una ontologia,
no de una epistemologia superior; una ontologia que sustituye el concepto de espiritu
(geist), de resonancias hegelianas, por el de Dasein, para designar el tipo de existencia
definido como lugar de la pregunta del ser. Desde entonces, de lo que se trata es de
ahondar en la universidad epistemolégica misma para mostrar sus condiciones
ontolégicas develadas a través de las voces procedentes.

Aqui toma relevo Gadamer (2017), el caracter finito de la comprensién es el
tema ontolégico que lo conecta a Heidegger (2016) pero en este sentido cobra
importancia la confrontacion entre la experiencia hermenéutica del investigador y la
cercania y espontaneidad de las voces procedentes de los informantes clave, al que
se considera la presuposicion de un proceso de perspectiva fenomenologica. El
trabajo de la actitud hermenéutica del investigador fortalece la perspectiva
fenomenoldgica a través de una construccion tedrica de este proceso investigativo y
que permite percibir las capacidades escriturales que se llevara a cabo en la
profundizacién del liderazgo resonante en el hacer gerencial de las organizaciones
educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, y que a continuacién expongo con
mas especificidad.

Ahora bien, en este proceso de construccion y como parte del método
fenomenoldgico hermenéutico debo configurar un tejido teérico complexo de la vision
del liderazgo resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas de la
parroquia Aguedo Felipe Alvarado, representada en la Figura 1, donde pude entrelazar
las cuatro categorias (liderazgo resonante, hacer gerencial, inteligencia emocional y

metagerencia) con las subcategorias que emergieron de la investigacion.
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Figura 1.
Subcategorias que emergen de las voces procedentes en relacion a las categorias liderazgo resonante, hacer gerencial, inteligencia
emocional y metagerencia.

Metagerencia Liderazgo Resonante
« Alteridad. » Clima Emocional Positivo.
* Liderazgo transformacional. « Sincronia.
» Gerencia transformadora. *  Optimismo.
« Co-progreso. » Trabajo enequipo.
* Vision transcompleja. + Motivacién.
» Sinergéticaen las habilidades sociales. » Resolucionde conflictos.
= Gerencia transensible. « Comunicacion efectiva.

7%,

rY)

!

g )
I Inteligencia Emocional Hacer Gerencial
3 4 as

«  Empatia. * Gestidnestratégica.
, » Control de las emociones. * Eficaciagerencial.
/ * Relacionesinterpersonales. » Compromiso organizacional.
* Habilidades sociales. » Alcancede los objetivos.
« Automotivacioén. » Toma de decisiones.
* Autoconciencia. »« Cambios estructurales.

Fuente: Elaboracion de la Autora (2024).
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MOMENTO V

CAVILACION DE LA PERSPECTIVA FENOMENOLOGICA

Lo esencial es invisible a los ojos.

Antoine de Saint-Exupéry

Perspectiva Fenomenologica del Liderazgo Resonante en el Hacer Gerencial en

las Organizaciones Educativas

El liderazgo resonante en el hacer gerencial es un reflejo del actuar cotidiano,
es el reflejo de lo que son, de lo que transmiten a través del supervisar, controlar,
planificar, gestionar, con la finalidad de ejercer el proceso gerencial con miras al
fortalecimiento y crecimiento de las organizaciones educativas. Esta se refleja como
el conjunto de dimensiones estructuradas y operacionalizadas (objetivos, contenidos,
metodologias, evaluacion) para la eficiencia del hacer gerencial. En este sentido, cabe
mencionar que: “La situacion reflexiva tipica es aquella en la que el sujeto y el objeto
son referencialmente idénticos; ello hace que la predicacion sea semanticamente
intransitiva a pesar de que posee en principio dos argumentos” (Diccionario de la Real
Academia de la lengua Espafiola RAE, 1984).

La reflexion o reflejo especular depende del punto de vista del investigador, de
los informantes clave y del proceso intersubjetivo que se promueve en el contexto
interactivo de las organizaciones educativas, es por ello, que la imagen reflejada
muestra la otra parte de la realidad, creandose una realidad otra. Traslado a este

momento, la funcién de los espejos o cristales como ejemplos de reflejos especulares
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y que en palabras de Franco (2018) en su libro los dones del espejo: “los espejos son
testigos mudos de una actuacién, pero también son entes que realizan un proceso
mimético a través del cual la devolucion de la imagen no es su reflejo fiel sino la
recreacion de su modelo” (p. 95).

A modo de abstraccion, percibo al liderazgo resonante en el hacer gerencial de
las organizaciones educativas como un reflejo discreto, difuminado de su trabajo en
equipo y estd fundamentado en la interpretacion intersubjetiva de los informantes de
este contexto; cabe la posibilidad de que, al ser visto con otros lentes, en otros espejos,
por otro sujeto cognoscente, el liderazgo resonante en el hacer gerencial de las

organizaciones educativas pueda tener otra reflexion.

Dimensiones Filoso6ficas de la Perspectiva Fenomenoldgica

En la investigacion para construir la perspectiva fenomenoldgica del liderazgo
resonante en el hacer gerencial de las organizaciones educativas, concibo a los
directivos como mediadores del hacer gerencial. Obedece a una concepcion de la
practica del lider desde las dimensiones ontoldgicas, epistemoldgicas, axioldgicas,
praxeoldgicas, que determinan una ruta de conocimiento con mdultiples intereses y
diversos escenarios.

Los propdsitos, procesos y resultados del fendmeno educativo constituyen un
sistema complejo en el que interviene un sinnumero de factores, que ademés al
interactuar generan interrelaciones complejas; por ello, al evaluar los procesos
gerenciales se requiere contar con multiples indicadores; uno de ellos puede ser la
opinién de los profesores con respecto a la calidad de los servicios que reciben por
parte de los directivos y los supervisores. En el hacer gerencial educativo se establece
un binomio con dos actores centrales: los directivos y los profesores. La interaccion
gue se genera entre ellos es parte crucial del proceso educativo. Una buena didactica
puede representar una diferencia en la calidad, un estilo de liderazgo puede marcar la
diferencia y los resultados de la accion educativa en la busqueda de contribuir al

desarrollo social.

115



Dimension Ontologica

La dimension ontologica que para el anclaje de esta perspectiva
fenomenoldgica la tracé en los fundamentos del liderazgo resonante y el hacer
gerencial que ejercen los directivos de organizaciones educativas en cuatro de sus
instituciones: Escuela Basica Nacional “Francisco de Miranda” ubicada en Bobare,
Unidad Educativa Nacional Bolivariana “José Pascualino Colmenares” del Caserio Los
Quemaos, Escuela Bolivariana “Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y
la Escuela Nacional Bolivariana Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas; bajo el
albedrio tedrico conceptual del discernimiento a partir de una espectral vision de una
realidad voluble y activo del liderazgo resonante en la construccion esencial producto
del interarticular con los informantes clave y de mi cosmovision sobre la realidad
abordada como investigadora.

En este sentido, le di el valor particular que cada presignificacion y significacion
posee en el liderazgo resonante, a la vez que senti bienestar al entender hasta este
momento que el ente de la investigacion estad cimentado en el relativismo y de la
ontologia intersubjetiva; Para que se me entienda mejor, y sin el minimo animo de
exhaustividad, esbozaré algunos rasgos caracteristicos de esta verdad hija del errar
gue Nietzsche (2003) traza: Es una verdad siempre relativa a un contexto, y un
contexto —para que no queden dudas— que es a la vez, indistinguiblemente, empirico
y linglistico: no hay ya realidad pura por un lado y lenguaje por otro; lo que hay es un
mundo humano en que a veces por momentos, y sin salirnos de la general indistincion,
se pueden distinguir «realidad» y «lenguaje». Repito: es una verdad siempre relativa
a un contexto humano, no es una verdad absoluta e incondicionada.

Asimismo, la dimension ontoldgica me lleva hasta la intersubjetividad de Schutz
(2016), pues desde esta perspectiva entiendo al ser con un universo Unico donde
permite al ser acercarse al conocimiento del mundo social desde la perspectiva
fenomenoldgica, el reconocimiento del mundo de la vida cotidiana como lugar de la
intersubjetividad y del vinculo social. Se declaran firmemente como categorias
indisociables, lo intersubjetivo y las relaciones sociales se expresan en la vida

cotidiana, el que esta provisto de mdltiples sentidos atribuidos por los sujetos. Lo
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relevante para este viaje investigativo es la posibilidad de identificar esos sentidos, los
profundos significados que guian nuestra existencia.

Todos estos presupuestos tedricos me elevan alcanzando un escenario
privilegiado en la experiencia intersubjetiva donde me vi acorralada entre la razon y la
intersubjetividad destacando la bifurcacién que representa; el trabajo intersubjetivo me
llevo a deslindarme de la razon a la vez que me confirié la nocion de poder entrever
mas alla de los ojos y del discurso los disimiles mundos que pudieron emerger a traves
de las voces de los informantes clave.

Por lo cual, me percaté claramente que los presupuestos filoséficos que hacen
alusiéon a las verdades absolutas no estaban equivocados puesto que no hay una
verdad Unica en el intercambio discursivo de los informantes clave y que a pesar de
estar separados en comunidades un poco alejadas los directivos de las organizaciones
educativas, existe una vision del ser como institucion y del ser como parte fundamental
de la organizacién. Cada linea discursiva presenta una realidad que describe la
situacién actual de las organizaciones educativas en la parroquia Aguedo Felipe
Alvarado, pero a la vez, expresan el impetu por seguir apostando al desarrollo del pais;
ademas del compromiso que poseen con la filosofia de gestion de cada institucion
dandole sentido al ser como institucion y otorgandole significado intersubjetivo al
liderazgo resonante en el hacer gerencial.

Asimismo, y por medio de mi proximidad al contexto estudiado logré apreciar
una activa participacion entre los directivos en sus diferentes instituciones educativas
en la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, siendo protagonistas en la toma de
decisiones y en la delineacion y elaboracién de proyectos y politicas de gestion para
mantener en pie a la escuela, asi como en la evaluacion del desempefio de quienes
hacen vida en la organizacion educativa; demostrando en su hacer gerencial las
habilidades y destrezas que poseen como directivos lideres. De todos estos procesos
me apropié en el momento de afrontar la dimension ontoldgica con la que me dispongo
a construir esta perspectiva fenomenoldgica.

La ontologia relativa y la ontologia intersubjetiva me consintieron vislumbrar que
para sumergirme en las profundidades del liderazgo resonante en el hacer gerencial

en las organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, es
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importante que se tomen en consideracion todas las voces de quienes hacen vida en
la organizacion educativa, aprehender cada vision prospectiva, entender las
emociones de cada miembro de su institucién ya que asi se podra entender al otro y
lograr un compromiso vehemente que es lo que realmente necesita la educacion
venezolana. Concebir el ser desde las profundidades de la investigacion y llevarlo a
otro nivel mas consono con la realidad, la creacion de la imagen del ente como

organizacion, de entender al ser para comprender su contexto y su realidad ontolégica.

Dimension Epistemoldgica

Esta dimension epistemolégica del liderazgo resonante en el hacer gerencial la
forjo a partir de una actitud hermenéutica, subjetiva y con una cosmovision personal
lo cual desde mi percepcién como investigadora lo hago posible, a raiz de las
relaciones intrinsecas que se dieron con los informantes clave profundizandome en su
universo epistémico. La dialogicidad y el interarticular en cada uno de ellos no solo se
limitd en el encuentro de entrevista; tanto ellos como mi persona formamos parte de
la comunidad educativa de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado y socializamos en
diferentes espacios académicos lo que me facilité aduefiarme de una cosmovision
genuina acerca de la dimensién epistemoldgica en el hacer gerencial, para lo cual me
dispongo a representar en estas lineas.

Lo anterior, me condujo a concebir y discernir que el sustento teérico del
liderazgo resonante en el hacer gerencial ancla sus principios epistémicos a partir de
la gestacion del contexto educativo. En la investigacion, presignifiqué y signifiqué las
experiencias que le dan sentido a una contemplacion novedosa del liderazgo
resonante por parte de las voces de los informantes clave fundandose en los
intercambios dialégicos.

Hilvanando mis ideas, declaro que estoy inmersa en la perspectiva
fenomenoldgica del liderazgo resonante en el hacer gerencial, el cual se ancla en la
percepcion epistemologica de la construccion social de la realidad de Berger y
Luckmann (2017) quienes manifiestan que la vida cotidiana se presenta como una
realidad interpretada por los hombres y que para ellos tiene el significado subjetivo de

un mundo coherente. Viéndose de esta manera, cabe tomar esta realidad como una
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realidad dada; cabe destacar, que el mundo de la vida cotidiana no sélo se da por
establecido como realidad por los miembros ordinarios de la sociedad en el
comportamiento subjetivamente significativo de sus vidas. Es un mundo que se origina
en sus pensamientos y acciones y que esta sustentado como real por quienes hacen
vida activa en la organizacion educativa.

Para esta perspectiva fenomenoldgica entiendo la realidad como una serie de
fendmenos organizados alrededor de “aqui” y el “ahora”; este aqui y ahora es el foco
de la atencion que presto a la realidad en el contexto de las organizaciones educativas
de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado, es lo realissimun de mi conciencia, abarcando
fendbmenos que no estan presentes aqui y ahora. Esos fendmenos son externos a los
sujetos quienes no dominan su presencia en el mundo otorgandole sentido
epistemoldgico a la investigacion repercutiendo en la profundizacion intercedida en las
lineas discursivas de los informantes clave.

Por consiguiente, nace aca una dimension epistemoldgica a partir de los
supuestos epistémicos que poseen los informantes clave en el contexto de la Escuela
Bésica Nacional “Francisco de Miranda” ubicada en Bobare, Unidad Educativa
Nacional Bolivariana “José Pascualino Colmenares” del Caserio Los Quemaos,
Escuela Bolivariana “Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y la Escuela
Nacional Bolivariana Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas, lo que me lleva a
reflexionar acerca de la correspondencia en sus discursos y concientizar al respecto
en la resignificacion del liderazgo resonante en el hacer gerencial esencialmente en la
construccion social de la realidad identificada en los discursos de los informantes clave
y a su vez dandole significado a sus disertaciones distingui que la sinergética en las
habilidades sociales resignifican el concepto de gerencia en una organizacion que se

ancla en las habilidades de la inteligencia emocional y el liderazgo resonante.

Dimension Axiologica

Reflexiono acerca de los valores que atesoro en esta perspectiva
fenomenoldgica, y me dispongo a reflexionar acerca del abordaje axiolégico de esta
investigacion volcandose en los valores gerenciales y de liderazgo como un conector

ineludible en aras de revalidar el liderazgo resonante en el hacer gerencial, dando
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respuestas a las necesidades de quienes hacen vida en la organizacién educativa y
para fortalecer los vinculos que tiene con la sociedad mundial de la cual forman parte
y con la cual se comprometieron en formar a los hombres y mujeres del futuro.

En este sentido, Siliceo et al. (2019) mencionan que los valores son normas
ideales de comportamiento bajo las cuales se desenvuelve un individuo e interacciona
con su entorno. Los valores marcan la pauta de lo que se quiere y debe ser; por tanto,
son la base de la cultura individual, grupal y organizacional, y se puede destacar que
contribuyen a delinear la identidad o forma de ser del grupo, buscando el sentido de
lo adecuado y aceptado.

Desde mi cosmovision epistémica significo que el liderazgo resonante de estas
organizaciones educativas, dado lo aportado desde las voces de los informantes clave
se refuerza desde los valores esenciales de compromiso organizacional, valores éticos
— sociales como: sustentabilidad, sostenibilidad, justicia social, empatia; valores ético
— morales como: honestidad, educacion con los demas, responsabilidad, lealtad,
solidaridad, respeto por los derechos humanos, alteridad; valores de competencia:
innovacion, iniciativa, constancia, capacidad de trabajo en equipo; valores nacionales:
compromiso con el pais, apostar al desarrollo académico, sentido de pertenencia. Y
alineados con la Agenda 2030 incorporan valores como: accion en favor de las
personas, el planeta y la prosperidad, fortalecer la paz universal y el acceso a la
justicia, equidad, la accion en favor de la humanidad.

En este contexto, se ven incluidas las necesidades de correspondencia en cada
una de las responsabilidades del liderazgo resonante de los directivos de la Escuela
Basica Nacional “Francisco de Miranda” ubicada en Bobare, Unidad Educativa
Nacional Bolivariana “José Pascualino Colmenares” del Caserio Los Quemaos,
Escuela Bolivariana “Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y la Escuela
Nacional Bolivariana Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas con su desempefio
gerencial demostrando el compromiso y amor que tienen por su institucion educativa;
cualidades propicias para alcanzar los objetivos propuestos dentro de la organizacion
con un horizonte Unico y es el de velar por los valores anteriormente sefalados.

Desde esta dimension axiolégica reflexiono y comprendo la imperante

necesidad que tienen las instituciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe
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Alvarado de entender el liderazgo resonante en el hacer gerencial a través de valores
organizacionales como el compromiso organizacional, la formacion continua y la toma
de decisiones las cuales buscan cimentarse en las organizaciones educativas, por
cuanto es necesario el fortalecimiento de los valores éticos — organizacionales para el

exito del alcance de los objetivos propuestos y las metas organizacionales.

Dimension Praxeoldgica

Las personas tienen que ser capaces de adquirir conocimientos organizados
para resolver problemas imprevistos (Dochy, Segers y Sluijsmans, 2019) y, no sélo
€so0, sino que ademas sean capaces de evaluar también el trabajo de sus compaferos.
Esta habilidad les sera muy util en su futuro entorno profesional, sobre todo cuando
desemperien tareas en equipo (MacPherson, 2019). Por estas razones, uno de los
principales propésitos directivos desde la praxeologia es mostrar la posibilidad de
reformar nuestras practicas educativas y evaluativas desde la perspectiva del equipo
de trabajo analizando qué aspectos mejoran su participacion y los beneficios que va a
suponer para su aprendizaje.

El reto para los directivos, lideres resonantes, esta en conseguir que su equipo
de trabajo vaya adquiriendo la habilidad de autorregularse de manera efectiva. Para
conseguirlo necesita sentir como propios los objetivos y las metas institucionales. Esta
nueva cultura de liderazgo también requiere cambiar el entorno, cuidar el ambiente del
grupo y una serie de valores que faciliten la verbalizacion de las ideas y de las formas
de trabajo, el intercambio de opiniones y puntos de vista, el respeto mutuo y la

elaboracién de propuestas consensuadas.

Cavilacion Investigativa

En este momento del Trabajo de Grado de Maestria me siento inmersa en
sentimientos; por una parte, la afioranza de internalizar que he finalizado la
investigaciéon, que me lo propuse y aca estoy fortalecida porque lo que se vive en este
transitar investigativo se atesora en el almay en los recuerdos; por otra, la satisfaccion

de ver culminado este proceso de estudios con esta produccion investigativa y ver
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materializado este paseo académico. Me cubre el bienestar de alcanzar el propdésito
gue describe este proceso y es el de profundizar en un area determinada, y esta vez
resignificando un fendmeno que se contextualizd en la Escuela Béasica Nacional
“Francisco de Miranda” ubicada en Bobare, Unidad Educativa Nacional Bolivariana
“José Pascualino Colmenares” del Caserio Los Quemaos, Escuela Bolivariana
“Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y la Escuela Nacional Bolivariana
Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas, para lo cual creé propositos concisos de
los que me apropio para meditarlos en la transcendencia de lo logrado en esta
investigacion.

El primer propésito me conllevé a desafiar la responsabilidad de Develar a partir
de la voz de los gerentes de las organizaciones educativas de la parroquia Aguedo
Felipe Alvarado el significado intersubjetivo que le otorgan al liderazgo resonante. Bajo
esta mision, me acompafaron con la disposicion sincera, los directivos de la Escuela
Basica Nacional “Francisco de Miranda” ubicada en Bobare, Unidad Educativa
Nacional Bolivariana “José Pascualino Colmenares” del Caserio Los Quemaos,
Escuela Bolivariana “Potrero de Bucare” del Caserio Potrero de Bucare y la Escuela
Nacional Bolivariana Ana Mujica de Barrio del Caserio Las Mulas, quienes con una
condicion llena de honestidad, naturalidad y espontaneidad me brindaron sus
declaraciones acerca del liderazgo resonante en el hacer gerencial, lo que me llevo
inmediatamente a considerar sus voces en pro del desarrollo de la investigacion. Estos
informantes clave conocen bien la realidad del contexto estudiado ya que consagran
sus horas en el dia a dia a la incansable labor de dirigir estas organizaciones
educativas y conocen el contexto en el cual se desenvuelven.

Respetando todo lo aportado en voces de los informantes clave y la esencia de
cada una de las palabras expresadas en el compartir dialégico fui presignificando,
significando y resignificando sus sefiales consiguiendo una singularidad en sus
alocuciones por lo cual me dispuse a esgrimir para Ensamblar en una red categorial
los elementos inherentes al liderazgo resonante en el hacer gerencial de las
organizaciones educativas de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado. A merced de esto,
disefié una serie de matrices que se dispusieron en cuadros a fin de sistematizar la

informacion recabada.
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En primer lugar, una matriz dispuesta en la tabla 1 donde dejaba reflejada las
voces de los informantes clave, identificando las categorias y subcategorias que iban
emergiendo en el proceso. Seguidamente, una matriz dispuesta en la tabla 2 donde
especificaba las categorias con las subcategorias coincidentes o no coincidentes en
las voces de los informantes clave, dandole importancia a todas. Por ultimo, se dispuso
la tabla 3 donde se reflejé al autor referencial, las voces de los informantes clave y mi
actitud hermenéutica como investigadora.

Esas mismas voces y mi voz, no me bastaron ya que luego de ensamblar en
una red categorial los elementos inherentes me vi en la obligatoria tarea de Interpretar
los elementos significativos y cognoscitivos concernientes al liderazgo resonante que
se derivan de la red categorial en el hacer gerencial de las organizaciones educativas
de la parroquia Aguedo Felipe Alvarado. Desde mi incorporacion a la Maestria en
Gerencia en la Universidad Pedagogica Experimental Libertador, Instituto Pedagogico
de Barquisimeto tuve presente el anhelo de hacer algo en pro del desarrollo del
liderazgo resonante; por ello, la necesidad de hacer una conexién entre las voces de
los informantes clave inmersos en esta realidad, por lo cual me llevé a profundizar en
el area de conocimiento.

Asi, los informantes clave resignificaron que el Liderazgo resonante se da bajo
un clima emocional positivo donde el directivo debe manejar una sincronia con su
equipo de trabajo basado en el optimismo y en el verdadero trabajo en equipo, todo
ello dado a través de la motivacion a fin de dar frente a las circunstancias que se
presenten en la resolucion de conflictos, siendo un elemento esencial la
comunicacion efectiva.

Estas mismas voces dispusieron que el Hacer gerencial debe ir enmarcado en
la realidad de la situacion pais, por tanto, el lider resonante en su hacer debe valerse
de la gestion estratégica para elaborar planes de accion que le permitan una eficacia
gerencial demostrado a través del compromiso organizacional que su trabajo va
enmarcado en el alcance de los objetivos propuestos como meta fundamental en la
organizacién. Este avanzar en el hacer gerencial es tan importante en la labor del lider
resonante ya que latoma de decisiones lo hara desarrollar estrategias que se ocupen

del desarrollo de la organizacion apostando siempre al progreso y a los cambios
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estructurales que permitan constituir una organizacion digna de quienes hacen vida
en ella.

De esta manera, encontramos a la Inteligencia emocional, visto como una
necesidad ineludible en la Venezuela actual. Y para ello apropiarse de habilidades
tales como: empatia, para poder comprender al otro, poder asumir una postura
entendiendo al semejante a través del control de las emociones. Como parte
fundamental del proceso de socializacion en el hacer gerencial debe valerse de las
relaciones interpersonales para lograr mantener la imagen corporativa, recordando
gue las habilidades sociales forman parte de este hacer. Su trabajo gerencial debe
verse direccionado a la automotivacién para motivar también a su equipo de trabajo
logrando interiorizar en un espacio personal la autoconciencia como factor de
reflexion ético laboral.

Finalmente, sugerir una gestion gerencial enmarcada en la Metagerencia
concibiéndola desde la alteridad y a través del accionar del liderazgo
transformacional para generar en la organizacién una gerencia transformadora en
el equipo de trabajo, que se enfoque en pro del co-progreso de la parroquia, pudiendo
tener una visién transcompleja de la sociedad; como equipo de trabajo entendiendo
la sinergética en las habilidades sociales a fin de transformar el liderazgo resonante
y lograr una gerencia transensible capaz de trascender en el hacer gerencial.

A manera de cierre, y aunque no doy por culminada esta investigacion, puedo
decir que los tiempos cambian, los contextos pudieran ser diferentes, las personas se
transforman bajo una preparacién que los hace ser mas inteligentes, llenos de
comprensién y hasta cambian sus comportamientos y su forma de ver la realidad; la
opinidén de Heraclito, que “todas las cosas fluyen y nada permanece”, supone que
todas las cosas estdn en movimiento y que nada reposa; es una analogia con la
corriente de un rio, y dice que “no se puede descender en las mismas aguas dos
veces”. Ante las interpretaciones de este filosofo, la inconsistencia de ser libera nuevas
visiones, nuevas perspectivas de conocimiento y, por ende, nuevas teorias, nuevas
conceptualizaciones, al igual que en esta investigacion que de seguro, generara

nuevas lineas en nuevos escenarios.
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