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EDITORIAL

En la Universidad Fermin Toro el arte de la conexion humana reside en la evolucién
del pensamiento; y este se sustenta en una vision con proposito, direccion y objetivos
consolidados en una plataforma de principios fundamentales como el respeto, la
responsabilidad, la integridad, la ética, la solidaridad, la empatia y el compromiso social;
traducido en una invitaciébn a trascender lo meramente académico para fortalecer los
valores humanos: “corazén que rige los pasos de nuestra instituciéon”. En este escenario,
estimados lectores, me permito dar la bienvenida a la segunda edicién de este afio de
nuestra Revista GERENTIA.

Adscrita el Decanato de Postgrado, GERENTIA es una revista de opinién, con una
dinAmica de publicacion cuatrimestral de producciones cientificas, nacionales e
internacionales, con temas vinculados a la gerencia, en areas de la educacion, el derecho
y la ingenieria. En esta oportunidad, y en una sinergia que me sorprende por su natural
surgimiento, toda la produccion intelectual que ofrecemos en esta edicion, guarda una
sintonia profunda con nuestros principios institucionales, y, ain mas alla de eso, creo que
estamos ante el hecho de la evolucién de un pensamiento que poco a poco ha ido dandole
forma alas inquietudes y, a la necesidad individual, de aportar conocimiento para convertirlo

en un todo interconectado por el bien comun.

Lo anterior se consolida en el hecho de que las investigaciones de este nimero de
GERENTIA, evidencian que la gerencia ha evolucionado: conceptos como “Planificacion
holistica, gestién integral, gerencia estratégica, sostenibilidad, liderazgo disruptivo,
liderazgo ético, liderazgo organizacional, inteligencia emocional, habilidades blandas,
endomarketing y alta gerencia”, evidencian un cambio profundo en el pensamiento
gerencial moderno. Este compendio de términos se retine en cinco productos intelectuales:
dos articulos cuyos enfoques se concentran en las estrategias gerenciales y el analisis del

liderazgo desde el punto de vista gerencial universitario.

Y, seguidamente, se presentan tres ensayos; el segundo de ellos, argumentativo.

Las tres producciones, desde una mirada general, encierran la busqueda de conocimiento
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hurgando en temas de la emocidn, la interaccién social y la motivacion como practicas para

una gestién transformadora y sostenible.

Asi tenemos que en el primer articulo titulado: Planificacion holistica en la
gerencia hacia la gestion integral: una revision semi-sistematica. El autor analiza la
planificacion holistica como estrategia para una gestion integral reflexionando desde una
mirada interdisciplinaria y contextualizada en los desafios actuales. Concluye el estudio en
que la planificacibn holistica representa una alternativa transformadora para las
organizaciones que buscan trascender hacia modelos innovadores. El segundo articulo:
Liderazgo disruptivo desde el ambito gerencial en el Instituto universitario adventista
de Venezuela. El investigador presenta el liderazgo disruptivo como un elemento que
desafia normas y précticas tradicionales impulsando cambios radicales e innovadores en la
organizacion. El propdsito estuvo orientado a la construccién de un liderazgo sostenible y

disruptivo en el contexto actual de la institucion.

En referencia a los ensayos presentados, tenemos que el primer ensayo se titula:
Inteligencia emocional: habilidad blanda obligatoria dirigida a los gerentes en
empresas venezolanas. El propésito estuvo centrado en evidenciar la importancia de la
inteligencia emocional y su visibn como habilidad blanda en la realidad del gerente de
empresas venezolanas. Se trata de una investigacion documental cuya conclusion
determiné que, para la implementacion de la inteligencia emocional de manera acertada,
los gerentes deben conocer todas las dimensiones basicas para enfrentar la solucion de un

problema, o para el logro de objetivos organizacionales.

El segundo ensayo titulado: Endomarketing: Escenarios que inspiran
motivacion y compromiso laboral. Es un estudio de caracter argumentativo, cuyo
propésito fue reflexionar acerca del “Endomarketing” y su vinculacién con la construccion
de escenarios que inspiran, motivan y crean compromiso laboral en la organizacién. En la
conclusion emerge que la estrategia abordada debe ser respaldada por un liderazgo
organizacional efectivo para el fomento de un entorno inclusivo y participativo. El tercer
ensayo: Alta Gerencia en Centros Educativos: praxis critica para una gestion
transformadora, éticay sostenible. El autor analiza el papel de la alta gerencia abordando

e integrando perspectivas transdisciplinarias que contemplen la complejidad de los entornos
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organizacionales. Concluye que integrar principios y valores en la formacién de lideres

educativos es esencial para enfrentar los desafios del Siglo XXI como la crisis ambiental y

las desigualdades.

Para concluir, debo expresar, movida por el significativo contenido de GERENTIA

en esta segunda edicion del afio, que el verdadero motor del cambio es el ser humano, por

tanto, la ansiada innovacion gerencial no esta solo en lo tecnolégico, o lo econémico; sino

en la capacidad de las personas para liderar con valores, gestionar con conciencia y asumir

la sostenibilidad como una filosofia de vida. Por ello, la invitacion es a sumarse a esta

comunidad cientifica productora de valor para el futuro que queremos.

Dra. Norys Medina De Chinchilla

Licenciada en Disefio Integral, Master en escritura creativa y
experta en correccion de estilo. Especialista en Evaluacion de la
Educacion, Maestria en Gerencia Educativa, Doctorado en
Ciencias de la Educacion y Postdoctorado en Alta Gerencia (en
curso). En la Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado, soy
Docente, ademas Jefe de Departamento de personal y
Coordinadora de curriculo del programa de Artes Plasticas. Tutor
y jurado de trabajos de investigacion en pre y postgrado. Escribo

textos académicos, autora del libro: “Cromodidactica, teoria y

practica para la ensefianza del color”, manejo la marca M&G productos didacticos: Logos, marcas

y juegos didacticos. Autora del juego “Ciudad de Leyes” y el juego de memoria “Sefiales de

transito”.
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PLANIFICACION HOLISTICA EN LA GERENCIA HACIA LA GESTION
INTEGRAL: UNA REVISION SEMISISTEMATICA

HOLISTIC PLANNING IN MANAGEMENT TOWARDS INTEGRAL
MANAGEMENT: A SEMI-SYSTEMATIC REVIEW

Marlon Valera
marlonvalera9@hotmail.com
https://orcid.org/0009-0006-4187-4021

Grupo Asoportuguesa, Venezuela
Recibido: 25-04-2025
Aprobado: 04-07-2025
RESUMEN

El presente articulo tuvo como propésito explorar la planificacion holistica en la
gerencia contemporanea como via estratégica para alcanzar una gestion integral en
las organizaciones. A partir de un enfoque tedrico-analitico, se profundizé en tres
unidades tematicas: epistemologia de la planificacion holistica, integracién de
sistemas de gestion y proyectos, ademas de elementos clave de la innovacion y
sostenibilidad. Estos nuacleos de interpretacion permitieron estructurar una
composicidn reflexiva del fenomeno desde una mirada interdisciplinaria, sistémica
y contextualizada en los desafios actuales del entorno organizacional.
Metodolégicamente, se desarroll6 una revision semi-sistematica de la literatura,
basada en publicaciones comprendidas entre 2017 y 2024, seleccionadas desde las
bases de datos académicos reconocidas como Scopus, Web of Science,
ScienceDirect, PubMed/MEDLINE, SpringerLink y SAGE Journals. La busqueda
documental se realiz6 mediante el uso de operadores booleanos (AND/OR),
siguiendo los lineamientos metodoldgicos del protocolo PRISMA, lo cual permitié
garantizar la trazabilidad, rigor y pertinencia de los estudios incluidos. De un total de
treinta (30) articulos seleccionados, diecisiete (17) fueron analizados en
profundidad, permitiendo construir categorias tedricas a partir de una reduccion e
interpretacion cualitativa de contenidos clave. Entre los principales hallazgos, se
destaca que la planificacion holistica no sélo articula componentes estratégicos,
operativos y culturales, sino que también promueve una visién organizacional crecia
ente, adaptable y orientada al bien comun. Su valor reside en integrar saberes
multiples y enfoques colaborativos, lo cual fortalece la toma de decisiones
informadas frente a contextos complejos y cambiantes. Se concluye que la
planificacion holistica representa una alternativa transformadora para las
organizaciones gque buscan y activan la trascendencia hacia modelos innovadores,
menos fragmentados, apostando por una gerencia con sentido sistémico,
compromiso ético y proyeccion sostenible. Este estudio abre nuevas rutas para
futuras investigaciones orientadas a consolidar marcos operativos, indicadores
de tiempo y experiencias aplicadas en contextos sectoriales especificos como el
agroindustrial. Palabras clave: planificacion holistica, gestion integral, gerencia
estratégica, adaptabilidad, sostenibilidad.
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ABSTRACT

The purpose of this article was to explore holistic planning in contemporary
management as a strategic path to achieving holistic management in organizations.
Based on a theoretical and analytical approach, three thematic units were explored:
the epistemology of holistic planning, the integration of management systems and
projects, and the key elements of innovation and sustainability. These core
interpretations allowed for the structuring of a reflective composition of the
phenomenon from an interdisciplinary, systemic perspective contextualized within
the current challenges of the organizational environment. Methodologically, a semi-
systematic review of the literature was conducted, based on publications from 2017
to 2024, selected from recognized academic databases such as Scopus, Web of
Science, ScienceDirect, PubMed/MEDLINE, SpringerLink, and SAGE Journals. The
document search was conducted using Boolean operators (AND/OR), following the
methodological guidelines of the PRISMA protocol, which ensured the traceability,
rigor, and relevance of the included studies. Of a total of thirty (30) selected articles,
seventeen (17) were analyzed in depth, allowing the construction of theoretical
categories from a qualitative reduction and interpretation of key contents. Among the
main findings, it is highlighted that holistic planning not only articulates strategic,
operational, and cultural components but also promotes a growth-driven, adaptable,
and common-good-oriented organizational vision. Its value lies in integrating multiple
knowledge and collaborative approaches, which strengthens informed decision-
making in the face of complex and changing contexts. The conclusion is that holistic
planning represents a transformative alternative for organizations seeking and
activating transcendence toward innovative, less fragmented models, focusing on
management with a systemic focus, ethical commitment, and sustainable projection.
This study opens new avenues for future research aimed at consolidating
operational frameworks, time indicators, and applied experiences in specific sectoral
contexts such as the agroindustrial sector.

Keywords: holistic planning, comprehensive management, strategic management,
adaptability, sustainability.
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INTRODUCCION

En un mundo cada vez mas
interconectado y cargado de
complejidad, la gerencia desafia el
disefio de estrategias trascendentes
de enfoques fragmentados vy
unidimensionales hacia escenarios
organizacionales globalizados,
ademas de tecnolégicamente
disruptivos, al punto que estas
exigencias, atraen respuestas que van
mas alla de las apariencias o
soluciones inmediatas. He alli donde
se expresa el interés del contexto
cientifico, en tanto se han de
fundamentar ambitos integradores
capaces de responder a los retos
entretejidos al ambito de la
planificacion holistica.

En este orden de ideas, la
novedad de este fendmeno se perfila
como un campo emergente de
creciente interés en la literatura
especializada de gestion
organizacional, dado por su potencial
para armonizar actividades, recursos y
valores entrelazados en un enfoque
sistémico/holistico que se vuelve
imperativo al integrar diversidad de

dimensiones y enfoques que precisan

ademas, la articulacion a factores
sociales, econdmicos, ambientales,
asi como los de caracter tecnoldgicos
en la toma de decisiones estratégicas.

De manera general, los
beneficios econdémicos y
reputacionales, tal como lo expresan
Ferreira y col. (2017), reconocen el
fortalecimiento del compromiso de las
organizaciones con las partes
interesadas, lo cual es un eco de
interés consolidado en el sentido
actual de éxito empresarial y bienestar
social. Este enfoque resulta
significativo en contextos gerenciales
contemporaneos, donde la
sostenibilidad, transparencia y
responsabilidad social, representan el
apice de factores de interés al
asegurar la legitimidad, resiliencia y
perdurabilidad institucional en
mercados dinamicos.

En este sentido, la planificacion
holistica orientada a la gestion
integral, cubre estas expectativas al
apoyarse en avances tecnolégicos y
enfoques transdisciplinarios
avanzados en términos de
adaptabilidad organizacional proactiva

en un entorno global en permanente
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transformacién. Segun Muthusamy et
al. (2018), en investigaciones previas
a esta realidad tematica, los hallazgos
aportan situaciones de mejoras en la
eficiencia operativa, asi como en la
transformacion de la  cultura
organizacional en funcion de valores
compartidos y objetivos estratégicos
globales. Asimismo, la gerencia ha de
orientarse hacia condiciones que
fomentan la sostenibilidad, innovacion
y adaptabilidad, tal como lo plantea

Sagar (2023):

“El panorama empresarial

contemporaneo esta
experimentando una
profunda transformacion,

marcada por una compleja
interacciébn entre avances
tecnoldgicos,
interconectividad global y
una creciente conciencia de
los desafios ambientales y
sociales. En el centro de
esta transformacion se
encuentra la  relacion
simbidtica entre innovacion
y sostenibilidad, que
impulsa a las empresas
hacia territorios
inexplorados de
crecimiento responsable e
impacto social.” (p. 51).

Por lo tanto, el presente articulo
se inscribe en el ambito disciplinar de
la  gerencia  organizacional vy
estratégica, proponiendo una revision
semi sistemética de la literatura
especializada, en la cual se
teoricos,

interpretan enfoques

propuestas integradoras y
experiencias documentadas sobre la
planificacion holistica, su vinculacion
con el hacer y sentir en la gestion
integral y cultura organizacional.

De este modo, se dio cabida a
los aportes de estudios previos como
Ferreira y col. (2017),
(2018), que

destacan el requerimiento de integrar

el de

Muthusamy vy col.

sistemas de gestién bajo estructuras
comunes al potenciar la eficiencia,
minimizar los riesgos y fortalecer el
desarrollo sostenible, constituyendo
antecedentes relevantes que nutren
este analisis. Asi, uno de los aportes
centrales de la presente produccién
cientifica radica en la identificacion y
articulacion de enfoques conceptuales
sostenidos sobre la base de los
valores empresariales, mediante la
lectura integradora que va de la mano

con el transito de las organizaciones
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hacia modelos de gestion mas
coherentes, armonicos y
estratégicamente sostenibles.

En este sentido, el proposito de
esta produccion fue explorar la
planificacion holistica en la gerencia
contempordnea como via estratégica
para alcanzar una gestion integral en
las organizaciones. Para ello, se
tomaron las unidades de analisis:
epistemologia de la planificacion
holistica, integracion de sistemas de
gestion y proyectos y elementos clave

de la innovacién y sostenibilidad.

DESARROLLO SECUENCIAL
TEORICO

Epistemologia de la planificacién
holistica

La  epistemologia de la
planificacion holistica en el campo
gerencial estratégico aborda los
requerimientos comprensivos de las
organizaciones como sistemas
complejos, integrados y adaptativos,
dando a conocer que la generacion del
conocimiento no es lineal ni
fragmentada, sino relacional,
transversal y situado, donde se

reconoce que la gerencia

contemporanea enfrenta retos multi
causales exigentes de una mirada
totalizadora de los  procesos
estratégicos, en funcion de ir mas alla
de paradigmas analiticos
tradicionales.

Se trata de un marco orientador
de la planificacion holistica sostenida
sobre la base de razonamientos de la
investigacion previa de Kuntiyawichai
y Aksorn (2024) quienes hacen
hincapié en indicadores clave de
desempefio  vinculados con la
planificacion operativa, monitoreo y
aceptacion contextual de variables
ambientales, socioculturales y
econOmicos. Para los referidos
autores, la articulacion de estrategias
ascendentes y descendentes es
representativa de la respuesta a
lineamientos politicos y demandas
comunitarias en un entorno regido por
la transformacion constante.

Asimismo, una  perspectiva
convergente se deja ver en los
razonamientos de Nakash y col.
(2021) quienes describen y analizan
las dimensiones epistémicas del
conocimiento organizacional en el

abordaje de significados, creencias y
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percepciones que modelan la gestion.
Por ello, se considera en este articulo,
gue la ausencia o debilidad en estos
procesos, con caracteristicas
limitantes del aprendizaje
organizacional, sin comprometerse
con la evolucion estratégica.

Por tanto, este apartado tedrico
se configura como unidad de andlisis
fundamental en la presente revision
semi sistematica de la literatura, al
reconocer que el ndcleo epistémico de
la planificacién holistica no solamente
es una suma de enfoques, es la
convergencia dindmica de saberes,
experiencias, proyecciones
organizacionales, en funcion de una
gestion integral orientada al cambio,
sostenibilidad, flexibilidad e
innovacion.

Integracion de sistemas de gestion
y proyectos

El proceso de la planificacion
holistica en su caracter integrador,
plantea los requerimientos
articuladores en diversos sistemas de
(calidad,

seguridad y salud

gestion medioambiente,
ocupacional,
responsabilidad social y gestion de

riesgos) en un recorrido tedrico

coherente en su abordaje integrador
de sistemas de gestion y planificacion
de proyectos como expresion concreta
de interconexibn de subsistemas
organizacionales.

De manera que, esta vision
responde a los desafios actuales en
estos escenarios alineados a los
estdndares con los  objetivos
estratégicos, superando la
tradicionalidad fragmentada de
enfoques. Sobre este mismo contexto,
plantean Talapatra y col. (2018) que,
aunque estos sistemas se
implementan de forma aislada, su
compatibilidad creciente permite una
integracion efectiva. Los precitados
autores hacen ver que “(...) hemos
proyectado funciones
multidisciplinarias en un Gnico sistema
de gestion y hemos intentado
integrarlas bajo la filosofia holistica de
la Gestion de la Calidad Total (TQM)”
(apartado 5, parrafo 5).

Dada esta situacion, se
amalgaman aspectos claves de salud-
seguridad, medio ambiente vy
responsabilidad social como
componentes de un todo

organizacional, reconociendo que este
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sistema integrado exige competencias
particulares inherentes a la
planificacion, liderazgo y coordinacion,
como elementos significativos a incluir
en la gestidon holistica de proyectos.
Tal como lo plantean Irfan y col.
(2021), la construccibn de este
sistema integrado debe ir de la mano
de competencias especificas en
planificacion, liderazgo y coordinacion.

En este orden de ideas, la 6ptica
mencionada se complementa con los
planteamientos de Raza y col. (2023),
en términos de lo que significa un
sistema bien diseflado de gestion de
proyectos, dentro de una estructura
holistica, a fin de aplicar con precision,
areas clave de conocimiento, lo cual
redunda en mejora continua,
reduccion de fallas y eficiencia
operativa transversal. En esta misma
direccién, Ouabira y Fakhravar (2021)
hacen mencion a la caracterizacion de
los disefios como eje de articulacion,
en la garantia de la alineacion con los
requerimientos del usuario final. A tal

efecto, expresan lo siguiente:

“Existen cinco areas clave
en el ciclo de disefio de
ingenieria  que  deben

gestionarse  eficazmente
para la entrega de
productos exitosos. Estas
etapas de ingenieria
incluyen la investigacion del
problema, el disefio de la
solucion, la validacion del
disefio, la implementacion
del disefio y, finalmente, la
evaluacion de la
implementacion.” (p. 85)

Este seguimiento del ciclo
reduce errores a lo largo de la vida del
proyecto. Asi, en relacion con la
holistica

planificacion emerge,

entonces, como una estrategia
transversal de aseguramiento de la
calidad, permitiendo superar barreras
tradicionales asociadas con los
costos, tiempos 'y nivel de
cumplimiento. En esos términos,
Kwon y Kang (2018) dan cabida a la
dimension critica, en cuanto a la
estimacion precisa de reservas frente
a riesgos conocidos y emergentes, lo
gue significa que, desde una légica
holistica, la planificacion estratégica
debe prever incluso lo incierto,
articulando métodos integradores al
asegurar mayor exactitud
presupuestaria 'y mitigacion de

posibles desviaciones.
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Es de este modo, como la
capacidad de anticipacion de las
organizaciones refuerza la necesidad
de una mirada sistémica, donde todos
los subsistemas dialoguen y se
retroalimenten. En concreto, esta
sesion del articulo, representa la
segunda unidad de andlisis, al
explorar aspectos claves de la
planificacion holistica a fin de integrar
multiples sistemas de gestion y
practicas de proyectos en un enfoque
anico, coherente con la complejidad
actual de las organizaciones, en tanto,
Su reconocimiento integral asume
ademas de lo técnico, también lo
epistémico y estratégico, aportando
sustento tedrico y practico al transito
hacia una gestion integral sustentada
en la coherencia, sostenibilidad y
eficacia sistémica.

Elementos clave de lainnovacion y
sostenibilidad

Al interpretar desde una
perspectiva holistica, la planificacion
estratégica contemporanea, se
mantiene la exigencia de incorporar
aspectos que la fortalezcan como la
resiliencia  organizacional y la

competitividad sostenible, frente a los

desafios de un entorno global
disruptivo. En este marco, se observa
impostergable la integracion de
practicas innovadoras, tecnologias
emergentes, eficiencia de recursos y
objetivos socio ambientales como
parte del transito hacia una gestion
integral. Al respecto, Chaudhuri y col.
(2024) hacen ver la importancia de las
tecnologias asociadas a la industria

4.0, en tanto:

(...) la adopcion de
tecnologias de la industria
4.0 puede mejorar las
capacidades de innovacion
de procesos y productos
basadas en wuna cultura
basada en datos y, en
dltima instancia, puede
mejorar el desempefio
social y financiero de las
organizaciones que
finalmente se traduce en
una ventaja competitiva.
(Conclusion, parrafo 1).

De esta manera, se favorece la
innovacion en productos y procesos
ademas del desempeiio
organizacional, lo cual se traduce en
ventajas competitivas tangibles dentro
de la planificacion sistémica articulada
en lo

operativo y estratégico.
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Asimismo, Pazienza y col. (2024)
rescatan el enfoque de computacion
sostenible ambiental, en virtud de la
bdsqueda integral de refuerzos en la
sostenibilidad de todas las fases del
ciclo de vida de los sistemas
informéaticos, lo que da lugar a la
planificacion holistica tecnoldgica con
orientaciones hacia la reduccion de la
huella de carbono en términos
operativos eficientes, ético-
ambientales conscientes y alineados
con estandares normativos.

Vale la pena destacar que, las
investigaciones de AlNuaimi y col.
(2022) y Konopik y col. (2022) al
concluir que la innovaciébn vy
sostenibilidad no se configuran
solamente desde la infraestructura, se
trata de tomar en cuenta el talento
humano y organizacional,
evidenciando la sinergia generada
entre el liderazgo transformacional
digital, agilidad organizacional vy
capacidades adaptativas como
dimensiones integradas a un enfoque

estratégico coherente.

METODOLOGIA

Disefio metodologico del proceso
de seleccion

La presente investigacion se
inscribe en el enfoque cualitativo, con
un disefio de revision tedrica de tipo
semi sistematico de la literatura
cientifica, siguiendo las
recomendaciones de Snyder (2019).
La elegibilidad metddica se justifica
por el interés en mapear Yy
comprender, de manera reflexiva, el
desarrollo conceptual de la
planificacion holistica en la gerencia
hacia la gestion integral.

Para ello, se adaptaron los
lineamientos del PRISMA (Preferred
Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-Analysis), en linea
con los criterios del Journal Systematic
Reviews (2015) y del Centre for
Reviews and Dissemination (2009),
centrando la busqueda y seleccion de
articulos para argumentar y dar
relevancia teorica a los contenidos,
mas que a las métricas estadisticas.
La singularidad de la estrategia de
busqueda booleana se aplic6 con

base a la informaciobn académica
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reconocida como Google Scholar,
Scopus, Elsevier y ScienceDirect,
restringiendo la consulta a
publicaciones entre los afos 2017-
2024, lo cual ameritdO mantener la
actualizacion y pertinencia de los
hallazgos.
Procedimiento para el andlisis de
la informacion

El andlisis de la informacion se
desarroll6 mediante una estrategia
cualitativa interpretativa de los
documentos, orientados a la
comprension  conceptual de los
estudios seleccionados. Luego, se
aplic6 un proceso de lectura
comprensiva y reflexiva, centrando la
atencion en la identificacion de
patrones tedricos, convergencias,

tensiones vy posibles  vacios

conceptuales inherentes a la
planificacion holistica en contextos
organizacionales.

Este procedimiento se estructurd
siguiendo los postulados de Paré y
Kitsiou (2017), en cuanto a la
reduccion de la informacion, mediante
la  extraccion de  fragmentos
significativos del contenido teorico;

analisis descriptivo que comprendio la

clasificacion de la informacion segun
su correspondencia con las unidades
de analisis previamente definidas; y la
interpretacion argumentativa, dentro
de la cual se integraron las categorias
emergentes a partir de una légica
buscando

inductiva, siempre

coherencia entre los hallazgos
tedricos y el propadsito investigativo.

En este orden de ideas, se
generd una matriz tedrica organizada,
facilitando el cruce de informacion
entre los documentos y la articulaciéon
de categorias transversales, en
funcion de su importancia y aporte a la
comprension del fenémeno, hacia la
construccion de los hallazgos
apoyados en las descripciones
sistematizadas, con énfasis en la
fidelidad conceptual de los aspectos a
fin de evitar el sesgo interpretativo
asegurando el rigor cualitativo de la
revision.

Seleccion de las unidades de
andlisis

Este proceso respondi6 a la
identificacion de nudcleos tematicos
recurrentes y densamente
argumentados en la literatura

cientifica consultada, en coherencia
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con el proposito planteado en este
articulo. Asi, las tres unidades
definidas: epistemologia de Ia
planificacion holistica, integracion de
sistemas de gestion de proyectos y
elementos clave de la innovacion y
sostenibilidad, fueron seleccionadas
por su alta frecuencia de aparicion,
densidad conceptual y relevancia en
estudios publicados entre 2017 vy
2024, vinculados a contextos de
gestion organizacional.
De hecho, estas unidades
representaron marcos de
comprension esenciales para

estructurar categorias tedricas

emergentes, como  digitalizacién
estratégica, competencias avanzadas,
reduccion de errores, aseguramiento
de la calidad, entre otras; las cuales se
derivaron mediante lectura
interpretativa, reduccion cualitativa y
analisis de contenido. La exclusion de
una cuarta unidad relacionada al
liderazgo y cultura organizacional se
fundamenta en criterios de sintesis y
economia textual, priorizando el foco
analitico en los ejes centrales que
permitieron comprender con mayor

profundidad el fenémeno investigado.

Procedimiento analitico, unidades
de anédlisis y categorias

El procedimiento se organizé en
tres fases: seleccion, categorizacion y
sistematizacion. En cuanto a la
seleccién se realizo una interpretacion
independiente (Mariano y col., 2017)
de articulos cientificos mediante
lectura de resumenes y revision
preliminar del cuerpo textual, dando
prioridad a las investigaciones que
abordaron aspectos tedricos
asociados a la planificacién holistica
en contextos organizacionales.

En la segunda fase, se definieron
cuatro (4) unidades de andlisis
tematicas: fundamento epistemoldgico
de la planificacién holistica,
integracion de sistemas de gestion de
proyectos, elementos clave de
innovacion y sostenibilidad, liderazgo
y cultura organizacional, elegidas por
la frecuencia de aparicién y densidad
conceptual en los estudios analizados.
A partir de ellas, emergieron las
categorias tedricas, como tercera (3)
fase que fueron estructuradas
mediante un proceso de reduccion
cualitativa de la informacion, lectura

interpretativa y analisis de contenido,

DL N° PP200002LA3958
ISSN N° 2244-8004
ISSN-L 1690-3153

Mayo - agosto 17



GERENTIA 2025 N° 2

Valera, M. (7-27)

tal como lo proponen Mertz y col.
(2017), Greyson y col. (2019).

Este escenario permitié construir
una sintesis tedrica argumentativa
donde los hallazgos de la literatura
involucrada  contribuyen a la
consolidacion comprensible de cada
unidad de analisis, tal como se inicia
con el cuadro 1. Asi, la revision semi
sistematica se configuré, mas alla de
una simple agregacion de la
informaciéon, hacia un proceso
reflexivo y analitico orientado a
comprender los aportes conceptuales,
tensiones y vacios existentes en torno
a la planificacion holistica en el marco

de la gerencia contemporanea.

RESULTADOS

En este apartado, se visualizan
organizadas en los cuadros las
correspondientes categorias
emergentes a partir de las unidades de
analisis, interpretadas en el marco de
las descripciones realizadas por sus
autores, dentro de lo cual se procedio
en términos inductivos y abductivos,
para captar la esencialidad teorica de
cada categoria, siguiendo las
recomendaciones de la revision de
Zunder (2021), el cual centro la
exploracion inductiva y
conceptualizacion de su tematica,
generando las categorias y
paralelamente, la abduccion
basandose en la comprension. Este
enfoque iterativo develo los
significados asociados a los apartados

tedricos. A continuacion, el cuadro 1

Autores/Afo

Interpretacién

Cuadro 1.
Unidad de Analisis: Epistemologia de la planificacion holistica
Unidad de Categoria
Analisis Medular
Integracién

estratégica

Kuntiyawichai y
Aksorn (2024)

Hacen hincapié en la
integracion de estrategias
ascendentes y descendentes,
asi como la combinacion de
dimensiones ambientales,
econdmicas y socio-
geograficas para una
planificacién integral.

Gestion del
conocimiento (2021)

Nakash y col.

Se interesan por interpretar el
ambito cognoscitivo
organizacional en escenarios
intensivos del conocimiento, al
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Epistemologia

abordar su significancia en el

dela desarrollo profesional e
planificacion institucional.
holistica Competencias  Hansen y Dysvik Destacan la necesidad de

avanzadas (2022)

habilidades analiticas,
argumentacion basada en
evidencia y conceptualizacion
tedrica para responder a los
cambios tecnolégicos y
demandas de innovacion

Colaboracion
relacional (2024)

Dietze y Kahrens

Estudian las practicas de
equipo, metodologias agiles y
actividades de conocimiento
gue promueven la
transferencia y creacién
colaborativa al conocimiento
gerencial

Elaboracion propia (2025)

La epistemologia de Ia
planificacion holistica se fundamenta
en una vision integradora del
conocimiento que trasciende los
enfoques fragmentados para articular
dimensiones estratégicas,
tecnoldgicas, culturales y ambientales,
lo cual se engrana en la interaccion
dindmica entre liderazgo, innovacion,
sostenibilidad y cultura organizacional,

promoviendo una  comprension

sisttmica de las complejidades
organizacionales. De este modo,
adquiere un enfoque adaptativo vy
dialéctico (Rydberg y col.,, 2024),
donde los estilos de liderazgo
transformacional y las culturas
abiertas facilitan la toma de decisiones
estratégicas y la resiliencia frente a
entornos cambiantes. A continuacion,

el cuadro 2.

Unidad de Andlisis: Integracion de sistemas de gestidon y proyectos

Cuadro 2.
Unidad de Categoria
Analisis Medular

Compatibilidad Talapatra y col.

estandar (2018)

Autores/Afo

Interpretacion

Alineacion de estandares de
calidad, seguridad, medio
ambiente y responsabilidad
social en un sistema unico que
fomente la mejora continua y
la cultura organizacional.

Coordinacioén
interna

Irfan y col. (2021)

Coordinacion efectiva y
competencia gerencial en
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Integracion de

proyectos para superar las

sistemas de dificultades en la gestion de
gestiény costos, tiempos y calidad.
proyectos Reduccioén de Raza y col. (2023) Interés por un sistema Unico

errores

que facilite la supervision
efectiva, mejora continua y
reduccion de errores en la
gestion de proyectos.

Aseguramiento  Ouabira y
Fakhravar (2021)

de calidad

La gestion de calidad asegura
el cumplimiento de los
requisitos del usuario y
minimiza errores,
contribuyendo al éxito del
proyecto y a la superacion de
desafios en costos y tiempos.

Gestion de
riesgos (2018)

Kwon y Kang

Planificacion holistica con la
estimacion de reservas frente
a riesgos conocidos y no
identificados, reduciendo
sobrecostos y desviaciones.

Elaboracion propia (2025)

La integracién de sistemas de
gestion y proyectos constituye un
enfoque estratégico que armoniza
procesos, recursos, asi como los
objetivos organizacionales (Bashan y
Kordova, 2021), a fin de potenciar la
eficiencia operativa, alineada con las
metas corporativas de sostenibilidad e

innovacion, en tanto, se promueve la

Cuadro 3.

adaptabilidad en entornos dinamicos
mediante la sinergia de tecnologias
emergentes y liderazgo
transformacional, lo que da cabida a la
optimizacién de resultados,
competitividad y resiliencia
organizacional. A continuacién, el

cuadro 3.

Unidad de Analisis: Elementos clave de la innovacion y sostenibilidad

Unidad de Categoria Autores/Afo Interpretacion
Analisis Medular
Digitalizacion Chaudhuri y col. Adopcion de tecnologias de la

estratégica (2024)

Industria 4.0, resaltando la
mejora en la innovacion de
productos y procesos a través
de una cultura organizacional
basada en datos.

Computacion
sostenible

Pazienzay col.
(2024)

Sostenibilidad ambiental
aplicada a la tecnologia de la
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Elementos informacion, incluyendo la
clave de la reduccion de la huella de

innovacion y
sostenibilidad

carbono y précticas eco-
conscientes.

Liderazgo
transformacional (2022)

AlNuaimi y col.

Integracion del liderazgo
digital y la agilidad
organizacional para sustentar
la transformacion digital.

Capacidades
adaptativas (2022)

Konopik y col.

Desarrollo continuo de

capacidades organizacionales
para abordar la transformacién
digital en entornos sostenibles.

Elaboracion propia (2025)

Los elementos clave de la
innovacion y sostenibilidad residen en
la planificacion holistica a partir de la
integracion de tecnologias
emergentes (Kimpimaki y col., 2022),
ademas del liderazgo
transformacional y optimizacién de
recursos, con el ejercicio aplicativo de
la resiliencia organizacional,
competitividad, alineadas a las
practicas responsables con objetivos
sociales y ambientales. Asi, se
promueve una transformacion digital
orientada a la sostenibilidad y al
desempefio superior en entornos
globales dinamicos.

En el marco de esta revision
semi sistematica de la literatura, los
hallazgos obtenidos se organizaron en
torno a las unidades de analisis al
permitir la construccion de categorias

emergentes, vinculadas directamente

con la planificacion holistica desde
una perspectiva gerencial, a tal punto
gue, cada categoria no representa
Gnicamente una agrupacion tematica,
se trata mas bien, de un nodo
conceptual que se interrelaciona con
los  demas, conformando un
entramado evidente de la misma.

En sintesis, los resultados de
esta revisibn semi sistemética se
estructuraron a partir de las tres (3)
unidades de analisis tematicas, cada
una acompafada de sus respectivas
categorias tedricas medulares, en
tanto la literatura analizada, permitio
identificar tendencias conceptuales
clave, ademas de enfoques
predominantes que contribuyen a la
comprensiéon de la planificacion
holistica en la gerencia hacia la
gestion integral. De este modo, se

logré construir un corpus
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argumentativo que evidencia
resultados interpretativos claros, en
tanto cada  categoria, refleja
dimensiones criticas del fendomeno
investigado.

En efecto, desde la
epistemologia de la planificacion
holistica, se identifico un transito hacia
marcos transdisciplinarios, centrados
en la articulacion de saberes y la
gestién sistémica del conocimiento;
mientras que en la unidad que
conforma la integracion de sistemas
de gestion de proyectos, se observo la
emergencia de modelos convergentes
y adaptativos como sustento que
responde a entornos complejos.
Asimismo, en cuanto innovacion y
sostenibilidad, se evidencio el
posicionamiento estratégico de la eco
eficiencia la inteligencia
organizacional y la circularidad como
pilares emergentes.

En concreto, los hallazgos
contribuyen a dar respuesta al
problema de investigacién, en la
medida en la cual se amplie la
comprension  tedrica sobre la
configuracion de wuna planificacion

holistica en un contexto gerenciales,
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marcando asi la ruta reflexiva en el
disefio de estructuras conceptuales
integradas y aplicables. De forma
similar, los resultados permiten
plantear nuevo horizonte investigativo,
especialmente en torno a la
operacionalizacion de estos enfoques
en sectores productivos especificos,
como el agroindustrial ademas de
activar el desarrollo de herramientas
de planificacion holistica que integren
enfoques epistémicos, tecnoldgicos y
sostenibles en la praxis gerencial de la

organizacion.
CONCLUSIONES

Este articulo abordo la

planificacion holistica desde un
enfoque gerencial hacia la gestion
integral, estructurando su analisis con
base a tres (3) unidades de analisis:
epistemologia de la planificacién
holistica, integracién de sistemas de
gestion de proyectos y elementos
clave de la innovacion y sostenibilidad.
A partir de una revisibon semi
sistematica de la literatura cientifica,
se interpretaron categorias teodricas
gue permiten comprender el estado

actual del conocimiento vy las
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conexiones conceptuales mas
significativas en el fortalecimiento
organizacional actual.

En estos términos, se concluye
que la  planificacion holistica
representa una via integradora y
articuladora de saberes
interdisciplinarios, dinamicos,
colaborativos y de estrategias
adaptativas, que van permitiendo a las
organizaciones enfrentar los retos de
sostenibilidad, transformacion digital y
exigencias del entorno global. De esta
manera, la integracion de sistemas de
gestibn 'y proyectos refuerza la
coherencia operativa, toma de
decisiones basadas en la mejora
continua y el cumplimiento de
objetivos estratégicos.

En los mismos términos, la
orientacion a la innovacion y la
sostenibilidad dentro de este enfoque
impulsa la resiliencia organizacional,
abriendo oportunidades para alinear
tecnologia, responsabilidad social y
crecimiento economico. Vale decir
ademas que, el liderazgo
transformacional 'y una cultura
organizacional orientada al cambio,

representan eventos de trascendencia
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al sostener una planificacién holistica
eficiente, capaz de adaptarse a
escenarios voléatiles y complejos, al
tiempo que se promueve el
pensamiento sistémico y proactivo en
la gestion.

En este orden de ideas, se
proponen futuras lineas de
investigacion  centradas en el
desarrollo de modelos aplicados de
planificacion holistica en sectores
productivos especificos, como el
agroindustrial; disefio de indicadores
cualitativos que permitan comprender
la implementacion real de estrategias
holisticas en contextos empresariales,
estudio comparativo de culturas
organizacionales adaptadas con éxito
a los enfoques integrales de
planificacion frente a aquellas que
tradicionales;

siguen  esquemas

incorporacion de la inteligencia
artificial y el analisis de datos como
recursos estratégicos en modelos de
planificacion holistica, entre otros.
Esta perspectiva abre horizontes
investigativos valiosos para
enriquecer la comprension  del

fendbmeno y orientar la practica
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gerencial hacia modelos innovadores,

inclusivos y sostenibles.
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RESUMEN

El liderazgo disruptivo es un enfoque del liderazgo que desafia las normas y
practicas tradicionales para impulsar un cambio radical e innovador dentro de una
organizacion. En este sentido, las universidades que adoptan un liderazgo disruptivo
son aquellas que promueven activamente su transformacion digital, mediante la
gestion innovadora del talento humano, al fomentar una cultura organizacional
centrada en la creatividad y la produccion de conocimiento para afrontar los retos
del siglo XXI, sobre todo en la era digital. Esta investigacion corresponde a un
avance de tesis doctoral, cuyo propdsito es generar una aproximacion tedrica sobre
el liderazgo disruptivo desde el ambito gerencial en el instituto universitario
adventista de Venezuela, suscrita a la linea de investigacién, transformaciones de
la cultura organizacional. Desde la dimensiéon metodolégica el investigador se
apoyara en el enfoque cualitativo, paradigma interpretativo, con una adscripcion
epistemoldgica socio-construccionista, cuyas bases tedrico-filoséficas se sustentan
en fenomenologia y la hermenéutica, orientado por el método fenomenoldgico
hermenéutico. Los actores sociales seran cuatro (4) trabajadores del contexto
indagado con cargos gerenciales y administrativos seleccionados intencionalmente.
Para recolectar la informacion se aplicara la técnica de la entrevista en profundidad,
esta serd codificada, categorizada, triangulada e interpretada a fin de construir los
hallazgos. Respecto a la cientificidad del estudio, la credibilidad y legitimidad daran
cuenta de la verdad y confianza del conocimiento elaborado, para asi recrear
elementos tedricos que respondan eficazmente a la construccién de un liderazgo
que contemple la gestion universitaria para ser verdaderamente sostenible y
disruptiva en el contexto actual.

Palabras clave: liderazgo disruptivo, ambito gerencial, educacion universitaria.
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ABSTRACT

Disruptive leadership is an approach to leadership that challenges traditional norms
and practices to drive radical and innovative change within an organization. In this
sense, universities that adopt disruptive leadership are those that actively promote
their digital transformation, through the innovative management of human talent, by
fostering an organizational culture focused on creativity and the production of
knowledge to face the challenges of the 21st century, especially in the digital age.
This research corresponds to an advance doctoral thesis, whose purpose is to
generate a theoretical approach on disruptive leadership from the managerial field
at the Adventist University Institute of Venezuela, subscribed to the research line
Transformations of organizational culture. From the methodological dimension, the
researcher will rely on the qualitative approach, interpretative paradigm, with a socio-
constructionist epistemological ascription, whose theoretical-philosophical bases are
based on phenomenology and hermeneutics, guided by the hermeneutical
phenomenological method. The social actors will be four (4) workers from the context
under investigation with intentionally selected managerial and administrative
positions. To collect the information, the in-depth interview technique will be applied,
it will be coded, categorized, triangulated and interpreted in order to build the
findings. Regarding the scientificity of the study, the credibility and legitimacy will
account for the truth and trust of the knowledge elaborated, to recreate theoretical
elements that respond effectively to the construction of a leadership that
contemplates university management to be truly sustainable and disruptive in the
current context.

Keywords: disruptive leadership, managerial scope, university education.
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INTRODUCCION

La complejidad inherente al siglo
XXI ha redefinido los paradigmas de
gestidn organizacional, exigiendo a las
instituciones una capacidad de
adaptacion y visiones prospectivas sin
precedentes. En este escenario global
de constante cambio y competencia,
las entidades educativas de educacion
superior, en particular, se enfrentan al
imperativo de innovar no solo en sus
modelos pedagdgicos, sino también
en sus estructuras de liderazgo y
gobernanza. Es en este contexto de
desafios y oportunidades que el
concepto de liderazgo disruptivo
emerge como una nocién critica para
la sostenibilidad y el éxito de las
organizaciones.

Sobre ello, es importante
significar que la gerencia esté
asociada a la innovacion y el cambio,
especialmente en las organizaciones
universitarias. en general, tiene que
ver con la aplicacion de un modelo
gerencial en el contexto de la
transformacion universitaria. Al
respecto, Runa (2021) indica que “las

estructuras deben aplicarse a traves

de una gerencia participativa, donde el
liderazgo distribuya el poder para que
quien lo reciba responda por si mismo
y por el éxito de la organizacion.” (p.
1), desde esta perspectiva, el presente
avance investigativo, se gesta a partir
de observar y vivenciar la dinAmica
gerencial contemporanea, que
demanda una ruptura con las
practicas tradicionales para la
generacion de valor y la
transformacion organizacional.

En este sentido, la universidad
latinoamericana, como parte de este
sistema, se encuentra en el dilema de
mantener sus estructuras
tradicionales o suscribirse a la
busqueda de un paradigma apropiado
para su desarrollo, que le permita
aprovechar las oportunidades de la
globalizacion y enfrentar con éxito los
riesgos del proceso de la
mundializacion econdmica, situacion
de la cual no escapa Venezuela.
Frente al contexto descrito, Berrios et
al. (2009), observa una realidad: “las
universidades venezolanas estan

inmersas en el mismo y, aun en el
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presente siglo, estan caracterizadas
por unas estructuras gerenciales de
tipo funcional, jerarquica, piramidal,
burocraticas, tradicionales, cargadas
de vicios entre ellos la corrupcion y el
clientelismo politico.” (p. 520)

Asi, en las fases iniciales de este
estudio, se considera la necesidad de
comprender como los enfoques de
liderazgo disruptivo que desafian el
statu quo pueden catalizar el
desarrollo y la resiliencia institucional.
La relevancia de esta tematica radica
en su potencial para ofrecer
soluciones innovadoras a problemas
complejos, propiciando ambientes
donde la creatividad y la agilidad
estratégica conformen la norma, no la
excepcion.

Particularmente, el instituto
universitario adventista de Venezuela
(IUNAV) se presenta como un caso de
estudio de singular pertinencia como
institucion de educacion superior
desde su ambito gerencial, con una
mision y vision distintivas, al ofrecer un
laboratorio natural para explorar cémo
las practicas de liderazgo disruptivo
pueden integrarse y manifestarse.

Ello, impulsa no solo la eficiencia

operativa, sino también la pertinencia
académica y su impacto social,
permitiendo una vision
contextualizada sobre como los
principios de un liderazgo
transformador pueden coexistir 'y
potenciar una cultura organizacional
basada en valores.
Desde una perspectiva
cronoldgica este avance de tesis
doctoral se ha articulado
progresivamente, comenzando con
una inquietud indagativa vivencial,
desafiante, sobre la realidad
fenoménica del liderazgo gerencial y
Su esencia cotidiana, seguido de una
exhaustiva revision bibliografica sobre
el liderazgo disruptivo, su aplicacion
en diversos sectores, para luego
delimitar su especificidad en el
contexto de las instituciones
educativas de nivel  superior.
Posteriormente, se procedi6 a la
formulacion de un referencial teérico
robusto que sustentara el analisis
empirico. La culminacion de este
proceso se orienta a la construccién
de un constructo teorico que
demarque un conjunto de directrices

estratégicas que, desde el liderazgo
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disruptivo, puedan fortalecer la gestion
gerencial del IUNAV.

Este estudio no solo profundiza
en un area de vanguardia de la teoria
y practica gerencial, sino que también
contribuye  significativamente  al
cuerpo de conocimiento existente
sobre el liderazgo en el sector
educativo, especialmente en
contextos latinoamericanos. Esta
investigacion se propone generar una
aproximacion teorica del liderazgo
disruptivo desde el ambito gerencial,
promoviendo la transformacién digital,
mediante la gestion innovadora del
talento humano, al fomentar una
nueva cultura organizacional basada
en la creatividad y la produccion de
conocimiento para afrontar los retos

digitales del siglo XXI.
ESTADO DE DESARROLLO
El liderazgo disruptivo ha
emergido a nivel mundial como una
respuesta necesaria a los entornos
cada vez mas dindmicos y complejos
que enfrentan las organizaciones.

Este enfoque rompe con los modelos

tradicionales de liderazgo y gestion

mediante la implementacion de

cambios radicales, innovacion 'y
creatividad, buscando no solo
adaptarse sino anticipar y transformar
el entorno en favor de la
competitividad y la sostenibilidad, el
liderazgo disruptivo desafia el statu
quo Yy promueve transformaciones
profundas que permiten a las
organizaciones adaptarse
eficazmente en contextos
globalizados y en constante evolucion
tecnoldgica, social y econdémica.

Al respecto, Perero et. al. (2022)
indican que, a nivel mundial
especialmente en sectores como la
educacién superior, las universidades
estan obligadas a “replantear sus
formatos organizativos, pedagdgicos y
epistemoldgicos, apoyadas en
tecnologias emergentes como la
inteligencia artificial, el blockchain y el
metaverso, los cuales estan
revolucionando la forma como se
gestionan los procesos académicos y
administrativos.” (p. 14). Este tipo de
gestion impulsa un liderazgo basado
en un modelo universitario disruptivo
mas flexible, donde los procesos se

personalizan, asi la autonomia
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financiera y la gestion de recursos se
conviertan en elementos clave para
sostener la innovacion y el desarrollo
institucional.

En este orden de ideas,
Christensen (2023) plantea que el
lider disruptivo tiene “una vision a
largo plazo, fomenta una cultura de
creatividad constante, estad centrado
en el cliente y es flexible para ajustar
estrategias segun las necesidades
emergentes del mercado o la
organizacion.” (p. 480), generando
una alteracién profunda y sistémica
del panorama organizacional,
impulsada por la adopcion de
tecnologias innovadoras o la mutacion
en las preferencias de los
consumidores. El sentido de esta
disrupcion es trascender la cultura y
procedimientos tradicionales para dar
paso a nuevos procesos mas
dindmicos y productivos.

Por lo tanto, las universidades
qgue optan por un liderazgo disruptivo
se destacan por su enfoque proactivo
en impulsar la transformacién
gerencial, desde lo cual el lider se
inquieta y direcciona hacia otros

modos de llevar a cabo la gestion

gerencial, menos tradicional y mas
adaptada a los  mecanismos
emergentes en cuanto al ambito
social, asi como tecnoldégico.

Esto incluye desde la
modernizacion de sus plataformas
tecnoldgicas hasta la adopcion de
metodologias de ensefianza-

aprendizaje innovadoras, activas,
adaptadas a las necesidades de la
sociedad digital. Ademds, estas
instituciones se diferencian por su
gestion del talento humano, que
desafia los modelos tradicionales
priorizando la atraccion, el desarrollo y
la retencion de  profesionales
altamente capacitados y motivados, lo
cual realizan a través de nuevas
formas de trabajo que promueven la
colaboracion, la flexibilidad y Ila
autonomia. En general, las
universidades con liderazgos

disruptivos cultivan una cultura

organizacional profundamente
arraigada en la creatividad y la
produccion de conocimiento de
vanguardia, orientada a la
identificacion y resolucion de los

complejos desafios del siglo XXI,
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contribuyendo asi al desarrollo social,
econdmico y cientifico a nivel global.
Al respecto, Bafios (2003) seiala
que “la alta gerencia universitaria
requiere configurarse con personas
que rupturen estructuras y sean
capaces de actuar con sentido
innovador ante la complejidad de lo
real.” (p. 130), dado que son quienes
pueden ejercer gran influencia en la
organizacion y la sociedad evaluando
constantemente las necesidades del
entorno, asi  producir cambios
trascendentales que marquen un
antes y un después desde su gestion.
A su vez, Marquez y Pannuti
(2023) establecen que “la alta
gerencia ha de poseer un cumulo de
competencias  gerenciales para
direccionarse estratégicamente en
conjunto con cada uno sus miembros,
aplicando con destrezas acciones que
le permitan transformar de manera
positiva diferentes elementos y sus
complejidades.” (p. 135). Por tales
motivos, en este nivel las
competencias ocupan adn mas
importancia en el devenir de la

gestion.

Es asi como, se destaca que en
Venezuela la crisis social, politica y
econdmica ha intensificado los retos
gue enfrentan las organizaciones,
especialmente en el ambito
universitario. De igual manera, la
encuesta ENCOVI (2024) “ha revelado
los efectos de la reactivacion
econOmica sobre la disminucion de la
pobreza monetaria, sin embargo, esos
cambios permean muy poco sobre las
mejoras en el acceso a educacion y la
atencion en salud.” (p. 70). Ademas,
se observa un estilo de gestion
tradicional que frena la innovacién y la
motivacion del personal académico y
administrativo. No obstante, estan
surgiendo iniciativas y programas de
formacion que buscan impulsar un
liderazgo disruptivo, desde una

manera de pensar diferente,

enfocadas en  superar  estas
limitaciones mediante la adopcion de
tecnologias innovadoras, una gestion
creativa y un enfoque de
administracion publica mas eficaz
adaptado a los tiempos actuales, con
el fin de enfrentar los desafios
existentes de manera integral vy

proactiva.
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En este contexto, Rosendo
(2011) indica que “la gerencia
universitaria representa un cambio
cultural y estratégico significativo que
debe fomentar la innovacion tanto
pedagogica como administrativa.” (p.
29), esto incluye abrirse a nuevas
formas de financiamiento y crear un
ambiente institucional que estimule la
creatividad, la productividad y el
compromiso del personal. Sin estos
elementos, las universidades corren el
riesgo de quedarse rezagadas frente a
las exigencias globales y demandas
locales sobre el desarrollo social,
comprometiendo su sostenibilidad.

Por lo tanto, el liderazgo
disruptivo no se limita a un cambio en
los estilos de gestidn, sino que implica
una transformacion integral que
abarca la tecnologia, la cultura
organizacional, los modelos de
gestion y las politicas publicas. Esto es
crucial para situar a las universidades
venezolanas en el camino hacia la
modernizaciébn y la competitividad
internacional, el cual estad enfocado en
formar personas con  sentido
humanista capaces de leer sus

realidades y actuar conforme a ella.

Por lo tanto, es crucial promover
la formacion continua de los docentes
para que estén mejor preparados y
comprometidos con las nuevas
realidades pedagdgicas, convertidos
en lideres institucionales capaces de
ampliar su vision al involucrarse de
manera mas profunda con el ambito
profesional fuera de la organizacion.
Es tal sentido, Olis (2024) argumenta
que “la tecnologia digital también
ocasiona cambios en la educacion y
ha causado transformaciones en la
forma en que se representan y llevan
a cabo los procesos de ensefianza.”
Los docentes inmersos en este tipo de
programas de mejora continua,
podran tomar decisiones informadas
alineadas con las demandas vy

dinamicas del mundo laboral, logrando

una gestion mas innovadora,
relevante y efectiva.
Este compromiso debe

impulsarse desde la alta gerencia
permeando todas las coordinaciones y
departamentos de la organizacion,
con el propédsito de asegurar que cada
area contribuya activamente al
desarrollo sostenible de la misma.

Siendo fundamental reconocer el
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impacto  transformador que la
actividad universitaria tiene en la
sostenibilidad  social desde el
fortalecimiento de su rol como lider
disruptivo en la sociedad.

En este contexto, Alvarez y Matia
(2021) senalan que la sostenibilidad
se entiende como "la utilizacion
adecuada de los recursos para
garantizar la permanencia y el
desarrollo de la universidad como
institucién." (p. 100), por ello, el
desarrollo  de una  estrategia
institucional  transformadora  debe
contemplar no solo la gestion interna
eficiente y responsable, asi como
también la contribucién activa a la
sostenibilidad ambiental, social y
econOmica del entorno donde la
universidad esta inserta.

Al respecto, se hace referencia a
Yoris (2017) quien indica que las
“disrupciones en las organizaciones,
lejos de disminuir, se adaptan a
niveles y formas de orden mas
complejos a partir de un cierto
desorden.” (p. 59), ante lo cual el
estado de desorden se origina en la
dispersion de energia a través de la

informacion, las conexiones

interpersonales, las colaboraciones,
los recursos y los productos en su
interaccibn  ambiental.  Asi, las
inestabilidades, las oposiciones y las
fluctuaciones no deben considerarse
forzosamente como un caos que
aniquila la gestion sino una fuerza
motriz para la aparicion de un nuevo
orden o de la disrupcion en un sentido
constructivo.

En este orden de ideas, Oliveros,
Guzméan y Palacios (2025), sefialan
que “Hoy, mas que nunca, las
empresas enfrentan el reto de integrar
visiones distintas en un mismo
ecosistema de trabajo” (s/n), donde
tres generaciones coinciden en tiempo
y espacio: los baby boomers, con su
experiencia 'y orientacion a la
estabilidad, los millennials,
caracterizados por su adaptabilidad y
busqueda de propésito y la generacién
Z, que aporta frescura digital y una
nueva manera de entender el trabajo y
el consumo. De ahi que la convivencia
intergeneracional no es un problema
sino una oportunidad. Bien
gestionada, puede ser la mayor
ventaja competitiva de una

organizacion, conformada por equipos
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diversos que combinan
conocimientos, energia
transformadora y habilidades

tecnoldgicas.

Por lo tanto, el desafio esta en
construir puentes donde hoy suelen
aparecer barreras. Cada generacion
tiene un lenguaje y un estilo de
comunicacion distinto: los boomers
suelen preferir la formalidad, mientras
que millennials y generacion Z
apuestan por mensajes breves vy
digitales. Esto puede generar
malentendidos en la dindmica diaria
del trabajo, siendo las expectativas
laborales divergentes, dado que
mientras los baby boomers suelen
priorizar la seguridad laboral y la
permanencia, los millennials buscan
flexibilidad y un sentido de propdsito
en lo que hacen. La generacioén Z, por
su parte, exige inmediatez vy
oportunidades rapidas de crecimiento.

Asi mismo, en la gestion del
liderazgo el jefe boomer tiende a
valorar la disciplina y el cumplimiento
estricto, mientras que millennials y
generacion Z esperan cercania y
liderazgo participativo. Esta diferencia

de estilos puede generar tensiones en

equipos mixtos. La clave esta en
lideres flexibles que sepan combinar
autoridad con empatia ante los
procesos de cambio, para permitir la
transformacion de la Universidad del
siglo XXI desde procesos gerenciales
articulados y comprometidos con su
sostenibilidad.

De igual manera, Barraez (2021),
la capacidad de transformacién digital
va a la par de las reformas; la
competencia alli generada debe
conducir a innovaciones y a las
correspondientes  transformaciones.
Esto, a su vez, mejora la creacion de
valor y beneficios acrecentando los
servicios, a la sociedad en su
conjunto. En consecuencia, el disefio
organizacional de las instituciones
universitarias debe evolucionar para
transformarse digitalmente, mediante
las competencias de un liderazgo
disruptivo virtualmente competente.

Por lo tanto, los condicionantes
actuales invitan a reflexionar sobre la
capacidad de respuesta y adaptacion
del IUNAYV frente a situaciones criticas
como la crisis econdmica del pais, la
fuga de cerebros y la carencia de

recursos tecnoldgicos. Es necesario
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identificar con claridad tanto las
debilidades

institucionales, para analizar cémo la

fortalezas como las
institucion puede implementar
mecanismos que mitiguen estas
situaciones adversas.

Este escenario motiva a

entender el liderazgo disruptivo

mediante  una  perspectiva de
sostenibilidad universitaria, por cuanto
ambito

desde su gerencial la

institucion se enfrenta a una
percepcion de incertidumbre vy
perplejidad ante acontecimientos que
pueden obstaculizar su desarrollo y
supervivencia. Por ello, es
imprescindible proponer un enfoque
gerencial que supere esta condicidn
mediante la integracién de précticas
de liderazgo disruptivo que potencien
la innovacion, la resiliencia
institucional, asegurando su
continuidad y progreso en un contexto
complejo y desafiante. En atencién a
ello, planteo generar elementos
tedricos que permitan comprender e
interpretar el liderazgo disruptivo

desde el ambito gerencial del IUNAV.

Significancia del liderazgo
disruptivo en la gerencia

La presente indagacion es de
gran relevancia al analizar
comprensivamente los factores que
generan el liderazgo disruptivo desde
el ambito gerencial en las
organizaciones, mediante estrategias
efectivas que fortalezcan la gestion, a
fin de optimizar el uso de recursos y
promover practicas sostenibles en sus
operaciones con eficiencia y eficacia.

Un escenario de transformacion

lideres
habilidades

estratégicas y flexibles, capaces de

constante demanda

disruptivos, con

guiar a sus organizaciones en medio
de la incertidumbre. Como sefiala
Kotter (2012), "el lider se enfoca en
cambiar radicalmente el statu quo,
rompiendo con los modelos
tradicionales para impulsar la
innovacion y la transformaciéon dentro
de una organizacion.” (p. 58), para
afrontar estos desafios, es esencial
desarrollen

que los gerentes

competencias que les permitan
anticiparse a los cambios, fomentar la
innovacion y gestionar equipos con
eficacia.

En ello, sera crucial Ia

participacion activa y el compromiso
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de los miembros de la organizacion, su
talento humano, con el objetivo de
impulsar exitosamente su
responsabilidad de servicio a la
sociedad. en este proceso, se concibe
una reinvencion estratégica
fundamentada en rutas comprensivas
de cambio capaces de impactar
profundamente todos los niveles
organizacionales.

En este contexto, Borjas y
Monasterio (2012) como cité Yoris
(2017), establecen que “la gerencia
debe asumir la disrupcion como
condicion inmanente de su quehacer,
fomentando una cultura de adaptacion
continua a los cambios.” (p. 336),
basandose en un sistema de
reconocimientos y recompensas para
motivar el desempefio de los
colaboradores.

Asi  mismo, es importante
considerar el liderazgo disruptivo
desde el &mbito gerencial mas alla de
los enfoques empresariales vy
tecnoldgicos convencionales, basados
en nociones epistemoldgicas que
aporten a su desarrollo. en torno a ello,
La tematica se enmarca en la linea de

investigacion Transformaciones de la

cultura organizacional segun
normativas de la Universidad Fermin
Toro (UFT), consolidando los valores y
principios de la sostenibilidad.

Es asi como, la gestion de
cambio organizacional es una accion
dinamica, asi lo indica Codina (2021),
dado que configura un entorno en
constante cambio y cada vez mas
competitivo, lo cual mueve a las
organizaciones y sus lideres para
emprender novedosas acciones que
enfrentan los fracasos al no
implementar una variedad de
proyectos e iniciativas de cambio. En
este orden de ideas, se valora la
importancia de  considerar la
apropiacion de modelos propios para
gestionar el cambio o adaptar modelos
existentes a la organizacion, como
parte de su gestion cotidiana.

Liderazgo disruptivo

En ambitos adversos, McShane
y Von Glinow (2014) plantean que “los
lideres de transformacion tienen como
principal caracteristica que son
agentes de cambio.” (p. 182), creando
una vision de la organizacion atractiva
y motivadora, la modelan con el

ejemplo y se dedican a fomentarla en
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todos los niveles. Este liderazgo lleva
a la organizacion hacia un conjunto
nuevo de practicas gerenciales
reflejadas en comportamientos para
un cambio general, las cuales
conducen a construir una organizacion
en donde pueda haber menos
padecimiento y mas justicia.

En este orden de ideas, Blanco
(2021) indica que: “el liderazgo
disruptivo esta intimamente
relacionado con el concepto de
creatividad, resiliencia e
incertidumbre.” (p. 51). Debido al
contexto actual de dinamismo que vive
la sociedad, las organizaciones estan
obligadas a sorprender a los
consumidores con nuevas propuestas
e ideas que nadie espera, pero que
arrojen  resultados  exitosos vy
contribuyan con la satisfaccién del
cliente desde una gerencia
innovadora.

Por lo tanto, un lider disruptivo
esta en capacidad de elevar la aptitud
de sus seguidores mediante la
generacion de conciencia e
identificacion con el grupo de trabajo,
ocasionando un mayor compromiso

con la adquisicion de las metas

grupales que se encuentran alineadas
con los intereses de la organizacion
donde pertenecen, siendo capaz de
cambiar las expectativas,
percepciones y motivaciones de sus
seguidores, asi como impulsar la
transformacion  dentro de una
organizacion.

Con base en estas
consideraciones, el lider disruptivo
produce cambios significativos en la
organizacion y en las personas que la
conforman, quien se empefia en
animar y desafiar cada dia a su equipo
para crear mejores condiciones
laborales y relaciones mas
productivas con su visiébn de futuro
inspirar no solo a su equipo, sino a las
personas que lo acompafan liderando
el compromiso de una gestion
gerencial transformadora. Se podria
decir que se trata de un empuje mas
motivador y proximo al trabajador, un
ejercicio mas importante y certero en
la apropiacion de los objetivos de la
agrupacion que otros estilos de

liderazgo.

Fundamentos del liderazgo
disruptivo en la gerencia
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Entre los fundamentos
esenciales del liderazgo

transformacional, como lo resefa
Bryman (2019) “son aspectos basicos
como la influencia idealizada,
consideracion individual, estimulacion
intelectual y la tolerancia psicologica.”
(p. 273), con los cuales el lider debe
cambiar la cultura de una organizacion
en funciéon de una concepcion capaz
de transmitir confianza y
transparencia. Un lider debe ser una
persona cercana a la que no haya que
temer si algo sale mal, al contrario, a
quien se pueda comunicar qué ha
ocurrido y contar con él para
solucionarlo, sobre la base de la
confianza.

De ese modo, plantea Monteas
(2016) que el liderazgo disruptivo
“produce una ruptura brusca o un
cambio significativo en la forma en que
algo funciona, favoreciendo la cultura
del cambio, por medio del agente
transformador de su cultura
organizativa.” (p. 243), donde los
fundamentos basicos que se incluyen
en el liderazgo disruptivo son la
influencia idealizada, consideracion

individual, estimulacién intelectual,

tolerancia psicoldgica, en la busqueda
del cambio de los modos como estan
organizados, contribuyendo a una
gestibn gerencial eficiente y de
calidad. En este sentido, es aquel que
tiene la capacidad de influir de manera
positiva en el progreso y desarrollo de
otras personas, generalmente dentro
de los entornos laborales. Por lo que
se trata de lograr que todos los
colaboradores, sin importar sus
posiciones laborales, sean igual de
importantes. Asi mismo, no deben
existir discriminaciones por jerarquia.
Teoria de lainnovacion disruptiva

Las teorias organizacionales
segun De la Rosa (2021), se ubican,
en “la planeacién estratégica como un
modelo adaptativo que enfoca el
contexto de las organizaciones y sus
recursos compuesto por: ambiente,
mision, analisis de situaciéon vy
proyecciéon para formular la
estrategia.” (p. 15), apropiando vy
conceptualizando cada elemento en
razon de su aplicacién, para analizar
las fuerzas y debilidades, explicar los
cambios.

Esa si como, la teoria de la

innovacion disruptiva respalda el
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liderazgo disruptivo al ofrecer un
marco que ayuda a entender como los
lideres pueden provocar cambios
radicales y transformar
organizaciones en un entorno de
constante evolucion. Su versatilidad
radica sobre la capacidad de
adaptarse al cambio y convertirlo en
ventaja competitiva. Algunos de los
beneficios del liderazgo disruptivo son:
estimula la innovacion, la creatividad,
promueve la agilidad organizacional,
rompe con estructuras obsoletas,
genera mejores resultados, motiva a
los equipos al fomentar la
participacion activa en la
transformacion y mejora la
competitividad al anticiparse a los
cambios del entorno.

En este sentido, Callejones y
Padréon (2021) sefialan que sobre el
liderazgo disruptivo que “no se trata de
innovar o transformar procesos, sino
saber identificar el momento, las
circunstancias o el escenario para
crear nuevas oportunidades
rompiendo las reglas existentes del
mercado.” (p. 288), mejorando
gradualmente los productos o

servicios que ya existen, asi crear

nuevos mercados Yy soluciones

accesibles para segmentos
poblacionales que antes no eran
atendidos o considerados rentables.
El lider disruptivo ha de entender
los principios de la innovacion
disruptiva para gestionar de manera
efectiva los cambios transformadores
gue se proponga. Esto significa
romper con las estructuras
tradicionales y ofrecer valor a traves
de ideas revolucionarias desde su
ambito gerencial, en lugar de hacer
solo ajustes menores. La teoria
muchas

también  sugiere  que

organizaciones exitosas fracasan
porque se concentran en mejorar lo
gue ya hacen bien, sin atender las
necesidades emergentes o los nuevos
mercados. El liderazgo disruptivo
debe tener la visibn para anticipar
estas necesidades, fomentar Ila
creatividad, guiar a la organizacion
hacia el crecimiento y las nuevas
oportunidades.

En este contexto, la teoria
presenta un modelo de liderazgo
disruptivo que impulsa la innovacion
desde la base de la organizacion, crea

nuevos mercados y transforma los

DL N° PP200002LA3958
ISSN N° 2244-8004
ISSN-L 1690-3153

Mayo - agosto 42



GERENTIA 2025 N° 2

Godoy, F. (28-50)

paradigmas tradicionales de hacer
negocios, elementos esenciales para
un liderazgo que busca romper
moldes y generar un impacto
significativo en su entorno con
estrategias para reconstruir la
organizacion, ademas de mantener su
relevancia en un mundo dinamico y
competitivo, sobre todo dominado por
las tecnologias emergentes. El

liderazgo disruptivo integra los
elementos innovadores resultantes de
su transitar gerencial, a la vez que
experimenta nuevas metodologias
para alcanzar sus  propositos

organizacionales.

SUSTENTO METODOLOGICO

El sustento metodolégico se
direccionara desde los fundamentos
del paradigma interpretativo, a fin de
interpretar los significados que le
otorgan los actores sociales al
fendbmeno indagado, tal como lo
destaca Sandin (2003), con una
adscripcion  epistemolégica  socio-
construccionista segun Schiitz (1962),
cuyas bases tedrico-filosoficas se

sustentaran en la fenomenologia

ontolégica de Heidegger (2005) y la
hermenéutica de Gadamer (2011).

Asi mismo, este estudio sera
orientado por el método
fenomenolégico hermenéutico de
acuerdo con Gadamer (Ob. Cit.) y Van
Manen (2003), cuya eleccion radica en
la  comprension  del liderazgo
disruptivo, como fendmeno que se
presenta tal como se muestra en ese
ser ahi, segun Heidegger (Ob. Cit.),
unido a una dedicacion inquebrantable
hacia la sostenibilidad en todas sus
dimensiones, a fin de posicionar el
ambito gerencial del IUNAV en un
futuro de mayor relevancia,
permitiéndole ir mas alla de su funcién
habitual. Esto implica interpretar la
realidad a partir de los marcos
referenciales de los actores
cotidianos, reconociendo la
informacion que emana directamente
de ellos y de las significaciones que
crean en su vida laboral diaria.

Al respecto, Séanchez (2022)
sefala que la investigacién cualitativa
es considerada, “como un proceso
activo, sistematico y riguroso de
indagacion dirigida, en la que se

toman decisiones sobre lo investigable
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en tanto se esta en el campo de
estudio.” (p. 46), en este caso, el foco
de atencion de la investigacion
cualitativa radica en la realizacion de
descripciones detalladas de

situaciones, eventos, personas,

interacciones y significaciones
incorporando la voz de los
participantes, sSus  experiencias,
actitudes, creencias, pensamientos y
reflexiones tal como son expresadas
por ellos.

En el ambito de los estudios
cualitativos, la investigacion se orienta
a comprender los fendbmenos sociales
a través de las experiencias y
perspectivas de los actores sociales.
El objetivo primordial es desentrafiar
el significado que los individuos
otorgan a sus acciones, creencias y
valores, ofreciendo una vision
profunda de su realidad. En esencia,
el objetivo es comprender el sentido
del fendmeno tal como lo significan los
actores sociales, como entienden su
propia realidad.

Segun sefiala lIzcara (2014), la
principal fortaleza de este enfoque
metodoldgico radica en “su flexibilidad

y capacidad para profundizar en el

analisis de procesos sociales que no
son susceptibles de ser abordados
mediante encuestas o cuestionarios.”
(p. 13), al permitir desentrafiar
elementos, procesos, significados,
caracteristicas y circunstancias que no
pueden medirse en términos de
cantidad, periodicidad o intensidad.
Proceder indagativo

Esta investigacion se orientara
mediante el método fenomenolégico
hermenéutico propuesto por Van
Manen (Ob. Cit.), quien enfatiza que
este método no debe verse como un
conjunto de procesos aislados, sino
que estan intrinsecamente
conectados. En lugar de ofrecer una
secuencia rigida de pasos, su
propuesta brinda una guia flexible que
se adapta a sensibilidades vy
actividades reflexivas de los sujetos.
Al significar las interpretaciones, una
vez concluida la descripcion de los
temas generales se procederd a
contrastar con los participantes de la
investigacion, los actores sociales, las
interpretaciones realizadas.

Significatividad de los actores
sociales
En esta investigacion, los actores

sociales seran seleccionados
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intencionalmente por sus
conocimientos y disposicion voluntaria
a participar, elegidos entre Ilos
miembros de la gerencia media,
docente y administrativos del IUNAV.
Se elegiran aquellos que por sus
responsabilidades organizacionales
estén directamente implicados con la
significacion de los factores
disruptivos organizacionales.
Tomando en consideracion el
(2004)

actores

criterio de Martinez

participardn  cuatro  (4)
sociales cuyo cargo es determinante y
de gran interés para la investigacion.
La eleccidn se basara en el "juicio de
personas capaces, calificadas vy
expertas en la materia." (p. 84). Se
considerara fundamental que no solo
conozcan a fondo el fendbmeno, sino
que también asuman una participacion
protagonica en el contexto del estudio
y en las vivencias relacionadas con
este estudio.

Técnicas para recolectar
informacion

Para acopiar la informacion se
usara la técnica de la entrevista a
profundidad, asi obtener de manera

dialégica la informacion emanada de

los actores sociales. Como indican
Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), esta

instrumentarse “como un didlogo que

técnica debe

permita aflorar el punto de vista Unico
y profundo del entrevistado.” (p. 194).
Metodolégicamente se constituye en
una serie de conversaciones libres en
las que el investigador poco a poco va
introduciendo nuevos elementos que
ayudan al entrevistado a sentirse en
confianza y comparta sus
apreciaciones y significados acerca
del fenomeno.

Asi  mismo, se suscribe al
conocimiento informado segun Sandin
(Ob. Cit.), es decir, le solicitaré
permiso a los entrevistados para
publicar las entrevistas en la tesis
doctoral que genere. Esta técnica de
la entrevista en profundidad debe
instrumentarse como un dialogo, un
encuentro cara a cara, en un ambiente
propicio que permita aflorar el punto
de vista Unico y profundo del
entrevistado, a fin de construir los
significados  devenidos de sus
discursos. Para dar cumplimiento con

los propaositos de la investigacion, se
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buscard cimentar una aproximacion
tedrica sobre el fenémeno en estudio.

Técnicas parainterpretar la
informacion
Esta fase del estudio se centrara

en la interpretacion y reflexion de la
informacion proporcionada por los
entrevistados. Segun Abbadia (2023),
es “el proceso de examinar un tema o
fendbmeno de investigacion desde
varios angulos, fuentes de datos o
meétodos.” (p. 142). Para mejorar la
confianza y credibilidad de Ila
investigacion, se supone triangular
fuentes de informacion, entre los
entrevistados, los tedricos y mi
persona como investigador, al crear
una comprensién convergente 'y
profunda del fendbmeno desde varias
perspectivas.

El objetivo es comprender las
relaciones, coincidencias y
particularidades discursivas de los
entrevistados, a fin de construir las
categorias emergentes, que permitan
generar los hallazgos de
investigacion, desde sus voces. La
informacion inicialmente sera
acopiada de manera discriminada de
acuerdo con las categorias

preestablecidas o preliminares, para

luego agruparse en categorias y
subcategorias definitivas. La
codificacion, categorizacion,
triangulacion 'y los  hallazgos
contribuiran a la construccion de la
teoria desde procesos interpretativos.

Criterios de credibilidad y
legitimidad
En el enfoque cualitativo es

crucial mantener los criterios de
credibilidad vy

principios rectores epistemologicos de

legitimidad  como

verdad cientifica a lo largo de toda la
investigacion. Esto es especialmente
importante al interpretar y comprender
los significados que surgen de las
entrevistas con los actores sociales,
en relacion con el liderazgo disruptivo
desde el ambito gerencial. Los
hallazgos de este estudio
fenomenolégico no deben ser un
subjetivismo que impida valorar la
confianza en las producciones
resultantes, sino que seran mostrados
a los actores sociales para que
expongan su conformidad y asi
ejecutar el criterio de credibilidad de la
investigacion, lo que genera confianza

y legitimidad cientifica en la misma.
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VISION PROSPECTIVA

La vision prospectiva de esta
investigacion se  centrara  en
establecer las bases para una gestion
de liderazgo disruptivo desde un
ambito gerencial mas positivo vy
propositivo, a su vez, que los
hallazgos no permanezcan solamente
en el plano tedrico sino que se
conviertan en herramientas practicas
para la toma de decisiones y la mejora
continua de la institucion, implica un
enfoque claro y estructurado que guie
todo el proceso investigativo desde su
inicio hasta la culminacién, con el
propoésito de promover activamente la
transformacion de una  cultura
organizacional centrada en la
creatividad y produccion de
conocimiento para afrontar los retos
del siglo XXI desde un liderazgo
disruptivo, comprensivo de las
necesidades de transformacion del
ambito gerencial del IUNAV.

Un modelo disruptivo en la
universidad impactaria positivamente
la produccion y la economia del pais,
al evidenciar lo dado y su tradicional
manera de significar la gestion para

formar lideres ocupados en las

transformaciones que requiere el
desarrollo y la sostenibilidad de las
organizaciones que aportardn a la
sociedad.

En tal sentido, al incursionar
significativamente sobre las
cosmovisiones devenidas de los
paradigmas emergentes y la novedad
de lo real, para convertirse en un
referente de singular importancia en el
sector educativo universitario, por su
creatividad e innovacion al fomentar
cambios profundos que eleven la
calidad de sus egresados y le permita
escalar como institucion universitaria a
otros niveles de formacion académica.

Por lo cual, éste estudio buscara
comprender las particularidades y
complejidades de la gestion del
liderazgo disruptivo desde el ambito
gerencial, en una institucion que no
solo enfrenta desafios comunes a la
educacién superior venezolana, sino
que también esta guiada por un
compromiso  filosofico y  ético,
integrando su mision académica con
principios que fomentan el cuidado del
medio ambiente, la equidad social y el
desarrollo integral de la comunidad

universitaria
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RESUMEN

El presente ensayo tiene como propdsito evidenciar la importancia de la
inteligencia emocional como habilidad blanda obligatoria en la realidad actual de los
gerentes que laboran en las diversas empresas manufactureras y de servicio en
Venezuela. La intencién es dar a conocer los elementos emergentes que permitirdn
sefalar que la inteligencia emocional es un constructo bidimensional que se asume
como un aspecto personal innato, el cual se desarrolla y fortalece a través de
la interaccién social. Ademas, conforma un componente de pensamiento que
mediatiza, caracteriza e influye en todo lo relacionado a lo afectivo, al control
emocional, a las habilidades para establecer relaciones sociales y la empatia con
elementos que permean el modo de comprender la realidad e interpretarla en
el contexto gerencial. La investigacion se aborda a partir de la revision documental
del estilo de pensamiento de algunos autores analizados desde una vision critica
por parte del autor. Se examinan contenidos relacionados a la tematica, buscando
respuestas a diferentes interrogantes como: ¢Qué es la inteligencia emocional?,
¢, Qué son las habilidades blandas?, ¢ Cuales son las dimensiones a tomar en cuenta
la gerencia actual? El abordaje del tema recorre investigaciones realizadas por
algunos autores y nos hace reflexionar desde la ciencia acerca de la importancia
del tema y describir el proceso de internalizar la inteligencia emocional como
estrategia del gerente, ante los escenarios actuales. Al pretender dar respuestas a
las interrogantes generadas se puede concluir que la implementacion de la
inteligencia emocional de manera acertada los gerentes deben tener un amplio
conocimiento sobre las cinco dimensiones basicas para enfrentar la soluciéon de un
problema o conseguir el logro de objetivos organizacionales. A su vez, se pretende
contribuir a la formacion de gerentes con habilidades emocionales bien
desarrolladas y asi generar mas probabilidades de sentirse satisfechos con sus
logros.

Palabras clave: Gerencia, inteligencia emocional, habilidades blandas.
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ABSTRACT

The purpose of this essay is to show the importance of emotional intelligence as a
mandatory soft skill in the current reality of managers who work in various
manufacturing and service companies in Venezuela. The intention is to make known
the emerging elements that will allow us to point out that emotional intelligence is a
two-dimensional construct that is assumed to be an innate personal aspect, which
is developed and strengthened through social interaction. Furthermore, it forms a
thinking component that mediates, characterizes, and affects everything related to
affectiveness, emotional control, skills to establish social relationships and empathy
with elements that permeate the way of understanding reality and interpreting it in
the managerial context. The research is approached from the documentary review
of the thinking style of some authors analyzed from a critical perspective by the self.
Contents related to the topic are examined, seeking answers to different questions
such as: What is emotional intelligence? What are soft skills? What are the
dimensions to be considered by current management? The approach to the topic
covers research carried out by some authors and makes us reflect from science on
the importance of the topic and describe the process of internalizing emotional
intelligence as a manager's strategy, in the face of current scenarios. By attempting
to provide answers to the questions generated, it can be concluded that to implement
emotional intelligence correctly, managers must have extensive knowledge about
the five basic dimensions to face the solution of a problem or achieve the
achievement of organizational objectives. At the same time, it is intended to
contribute to the training of managers with well-developed emotional skills and thus
generate a greater probability of feeling satisfied with their achievements

Keywords: Management, emotional intelligence, soft skills.
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INTRODUCCION
La sociedad experimenta
cambios y nuevas maneras de
afrontar sus consecuencias, esto hace
necesario respuestas competitivas y
oportunas para tomar decisiones
acertadas, de alli la importancia del
conocimiento de gerentes sobre el
proceso de toma de decisiones, el
cual, es una serie de pasos tomados
por una persona para determinar la
mejor opcién o curso de accion y
satisfacer necesidades. En un
contexto empresarial, es un conjunto
de pasos tomados por los gerentes en
una empresa para seleccionar la ruta
planificada para las iniciativas
comerciales y poner en marcha
acciones especificas.

Para Drucker (1987) “una
decision efectiva es el resultado de un
proceso sistematico, con elementos
definidos manejados en una
secuencia de pasos precisos.” (p. 67).
Parafraseando a Drucker (Ob. Cit.),
los gerentes requieren conocer la
variedad de alternativas y el volumen
de decisiones a tomar de manera

continua en las organizaciones,

siendo necesario conocer el proceso
de toma de decisiones y materializar
dichas decisiones en beneficio de las
metas organizacionales.

Todas las decisiones tienen
riesgos asociados, esto quiere decir,
perder de vista caracteristicas o
dimensiones del problema y de las
factibles soluciones, o si estas ultimas
son 0 no adecuadas a las
necesidades. En este sentido, las
habilidades blandas han adquirido una
relevancia estratégica, especialmente
la inteligencia emocional (IE) por parte
del gerente actual. Esta capacidad,
definida por Goleman (1997) como “la
habilidad para reconocer, comprender
y gestionar las emociones propias y
ajenas se ha convertido en un pilar
fundamental para el liderazgo efectivo
y la gestién organizacional.” (p. 54).
Para ello, dicho autor identificé cinco
componentes clave de la IE:
autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades
sociales, los cuales son esenciales
para fomentar un entorno laboral
colaborativo y productivo.

Por lo tanto, la inteligencia

emocional se destaca por su impacto
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en la toma de decisiones, la resolucion
de conflictos y la comunicacion
efectiva. Segun estudios recientes, los
lideres emocionalmente inteligentes
mejoran el rendimiento de sus equipos
al inspirar confianza, promover la
cohesion y manejar las tensiones de
manera constructiva. Ademas, esta
habilidad permite a los gerentes
adaptarse a entornos dinamicos y
complejos, como los definidos por la
volatilidad e incertidumbre actuales.
Desde una perspectiva practica,
los gerentes que cultivan la IE logran
crear ambientes psicolégicamente
seguros donde los empleados se
sienten valorados y motivados. Esto
no solo incrementa la creatividad y la
innovacion organizacional, sino que
también reduce el estrés laboral y
mejora el bienestar general de los
equipos. La capacidad de empatizar
con las necesidades emocionales de
los colaboradores es particularmente
relevante en areas como atencion al
cliente y negociacion.
Finalmente, investigaciones
como las de Salovey y Mayer (1990)
destacan que: “la IE no es solo una

habilidad innata, sino que puede

desarrollarse mediante formacion
especifica.” (p. 185). Interpretando lo
anterior, la 1A refuerza su importancia
como herramienta estratégica para el
liderazgo transformacional, donde los
lideres no solo gestionan tareas sino
también emociones, fortaleciendo las
relaciones interpersonales dentro de
las organizaciones. De esta manera,
la inteligencia emocional emerge
habilidad

indispensable para enfrentar los

como una blanda

desafios de la gerencia actual

DESARROLLO ARGUMENTATIVO

El escenario gerencial que
Venezuela presenta desde el afio
2020, estd complicado debido a
conflictos en lo politico, econdmico,
social, cultural y organizacional, vy
pasarlo por desapercibido seria
imposible. En este sentido, Maqueda

(1992) indica que un buen gerente:

“Debe monitorear  su
ambiente interno y externo
y aprovechar las fortalezas
y oportunidades para llevar
a cabo su gestibn con
eficacia, sobre todo para
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adoptar el modelo de
desarrollo propuesto en
Venezuela, el cual tiene
como premisa fundamental
garantizar una produccion
dirigida,
fundamentalmente, a
satisfacer las necesidades
internas del pais.” (p. 1).

Dicho de otro modo, la gerencia
venezolana en la actualidad necesita
estar mas atenta sus acciones, en lo
gue requiere, y como debe enfrentar
estratégicamente los conflictos
emergentes, a fin, de no afectar la
concordia, ni su desarrollo, no solo en
lo personal, sino también en el aspecto
laboral. Es por ello, que para enfrentar
esos desafios complejos requieren
una estrategia integral que incluya
tanto la transformacién digital como el
desarrollo de habilidades blandas. En
otras palabras, incorporar estas
habilidades no solo mejora la
eficiencia y la productividad, sino que
también fomenta un ambiente laboral
positivo y aumenta la fidelizacion de
clientes

Por ejemplo, existen

organizaciones empresariales del

sector manufacturero y de servicios,
en las cuales sus gerentes estan
presentando fallas en las aptitudes
sociales para trabajar en equipo,
problemas de comunicacion, falta de
motivacion, ausencia de liderazgo,
entre otras habilidades blandas.
Entonces, a través de entrevistas
informales realizadas a gerentes, se
ha determinado que, en situaciones
desfavorables, emergen de forma
espontanea dentro del entorno laboral,
ciertas conductas y reacciones
inapropiadas, las cuales son producto
de un manejo inadecuado de las
emociones, debido a la aglomeracién
de los diversos problemas externos
econdémicos, politicos y sociales que
aguejan al pais, asi como también
inconvenientes dentro de la empresay
hasta de indole personal.

Las habilidades

comprenden una serie de

blandas,

competencias sociales que facilitan a
las personas la relacion con sus
semejantes. Aunque estdn muy
ligadas a la propia personalidad,
pueden mejorarse y, pese a Su
caracter intangible, son muy valoradas

por las empresas en la actualidad. Una
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habilidad muy relevante es Ila

inteligencia  emocional; Goleman
(1998), senala que “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 quienes nos
rodean.” (p. 35). Por lo tanto, la
inteligencia emocional constituye el
centro sobre la cual giran tanto los
sentimientos como el caracter y da pie
a una adecuada posicion ética ante la
vida, especialmente en cuanto al
dominio de si mismo y la compasion.

Su importancia para la ciencia
radica en que las organizaciones
deben adaptarse a un entorno en
constante cambio y establecer nuevos
estandares para mantenerse
competitivas en el mercado. P, para
lograr una mayor eficiencia, es
fundamental alinear las actividades
con los objetivos empresariales,
priorizando aquellas acciones que
realmente aporten valor eliminando
tareas improductivas que puedan
comprometer el rendimiento del
equipo.

Un aspecto esencial en la

gestion del capital humano y en la

mejora de las relaciones laborales son
las habilidades, conocimientos vy
experiencias de los empleados. Estas
cualidades son determinantes para
satisfacer las necesidades tanto de los
clientes internos como los externos.
Ademas, es vital fomentar una cultura
de mejora continua en los procesos,
incorporando tecnologia e innovacion.
Esto genera un ambiente dinamico
gue potencia la creatividad de los
empleados y promueve un liderazgo
participativo, sin olvidar la importancia
de una comunicacion fluida entre

organizacion y sus clientes.

DESARROLLO ARGUMENTATIVO

Conocemos como inteligencia
emocional como la capacidad de
reconocer, comprender y gestionar las
emociones propias y las de los demas.
Implica  habilidades como la
autoconciencia, autorregulacion,
automotivacion, empatia y
sociabilidad, que permiten a las
personas procesar informacion
emocional y guiar su comportamiento
de manera efectiva. De acuerdo con

Segal (1997), la inteligencia emocional
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tiene beneficios para el desempefio

personal, entre los que se incluyen:

“incrementa la
autoconciencia, favorece el
equilibrio emocional,

fomenta las relaciones
armoniosas, potencia el
rendimiento laboral,
aumenta la motivacion y el
entusiasmo, otorga
capacidad de influencia y
liderazgo, mejora la
empatia y las habilidades
de andlisis social, aumenta
el bienestar psicoldgico,
facilita una buena salud y
brinda defensas para la
reaccion positiva.” (p. 24)

Una visién prospectiva, implica
obviamente considerar la habilidad de
inteligencia emocional para el buen
desempefio y éxito de todo gerente en
la industria. En otras palabras, si
hablamos del ambito laboral un
gerente actual que posea habilidades
como: empatia, la persuasion, trabajo
en equipo dara mejores resultados

para conseguir sus objetivos a que

siempre lo haga de manera
automatizada.

Al respecto, en las
organizaciones se presentan

complicaciones como por ejemplo las
generadas por la intervencion de los
sindicatos en las operaciones de
produccién o servicio, lo cual crea
consecuencias perjudiciales sobre el
desempeiio de sus actividades
afectando el clima organizacional.
Razon por la cual, resulta algo dificil el
cumplimiento de su trabajo con
excelencia, debido a que predomina la
debilidad en el control de emociones y
hasta en la capacidad para establecer
buenas relaciones interpersonales.

En el mismo orden de ideas,
Goleman (1995) expresa que: “Un
individuo es inteligente
emocionalmente  si  acepta Yy
comprende sus propias emaociones,
las controla y a la vez es capaz de
ponerse en el lugar de los demas
comprendiendo sus sentimientos.” (p.
58), es decir, posibilita no solo el
manejo de las propias emociones,
sino toma en cuenta las relaciones
interpersonales. Sin  embargo, el
gerente no siempre demuestra
habilidades de tipo emocional en su
relacion con el personal subalterno,
pero esto va a depender en muchos

casos del estilo de pensamiento,
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debido a que cada persona tiene una
particular forma de resolver los
diversos problemas afrontados
diariamente en su ambiente laboral.
Con base a lo anterior, se ha
considerado a la inteligencia
emocional como un factor importante
al determinar la excelencia de
cualquier labor, en particular la
identifica  sus

gerencial  porque

relaciones, competencias
emocionales
habilidades

entender los beneficios que traera

necesarias, las
blandas e incluso
organizacionalmente la aplicacion de
la inteligencia emocional en su gestion
gerencial.

A partir de la definicion aportada
anteriormente por Goleman (Ob. Cit.),
se conciben entonces cinco (5)
dimensiones basicas para enfrentar la
solucion del problema las cuales se
presentan a continuacion:

Dimensién 1. Autoconciencia

En esta dimension, las personas
gue poseen esta destreza saben
reconocer sus emociones y por queé
las estan sintiendo; reconocen como
sus  sentimientos  afectan su

desempenfo, sus valores y sus metas.

Los gerentes con poca autoconciencia
emocional suelen tener serias
dificultades en su dia a dia laboral
para bregar de forma adecuada con
sus emociones y sentimientos, de
manera que tienden a ocultarlos y
quedarselos dentro, resultando muy
perjudicial para su salud; ya que esto
puede llegar a producir a corto o
mediano  plazo que terminen
explotando emocionalmente,
provocando sensaciones como estrés,
tension alta arterial, ira, ansiedad,
entre otros.

Segun Goleman (2019), la
autoconciencia “es el componente
mas importante de la inteligencia
emocional, implica un conocimiento
profundo de las emociones, fortalezas,
debilidades, necesidades e impulsos.”
(p. 3). Un gerente con alto nivel de
autoconciencia conoce sus valores y
objetivos, por lo tanto, reconoce como
sus sentimientos le afectan a él y al
rendimiento de su personal a cargo,
por eso se dice que un gerente muy
consciente de si mismo, sabe a dénde
se dirige y por qué lo hace. Por otra
parte, un gerente que carece de auto-

conciencia, acostumbra a tomar
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decisiones erroneas que pueden
traerle problemas en su trabajo ya que
atenta contra valores muy arraigados
aél.
Dimension 2. Autoregulacion

Es una dimension clave en la
inteligencia emocional. Esta
relacionada con la parte prefrontal del
cerebro, area de “la memoria que
trabaja”. Tiene la capacidad de prestar
atencion, recordar informacion y tomar
decisiones. Para Zimmerman (2000),
la autorregulacion es un “proceso
formando por pensamientos auto-
generados, emociones y acciones que
estan planificadas y adaptadas
ciclicamente para lograr la obtencién
de los objetivos personales.” (p. 14).

La regulacion emocional es un
proceso complejo  que inicia
suponiendo, inhibiendo un estado o
comportamiento en una situacion
determinada, por ejemplo, la

experiencia  subjetiva, respuestas
cognitivas, fisiolégicas o conductuales
con las emociones y el
comportamiento relacionado con las
emociones. De manera practica, la
autorregulacion emocional también se

puede referir a los procesos, como la

tendencia a centrar la atencion en una
tarea y la habilidad para reprimir
comportamientos inapropiados bajo
ordenes estrictas. Por lo tanto, la
autorregulacion emocional cumple
una funcion muy importante para los
gerentes tanto en el &mbito laboral
como en la vida cotidiana.

Dimension 3. Motivacion

Con respecto a esta dimension,
hay que tener en cuenta la definicion
citada por Montalvo (2015), "la
motivacion es el impulso que tiene el
ser humano de satisfacer sus
necesidades." (p. 2). En orden
piramidal estas necesidades serian:
fisiol6gicas, las relacionadas con la
seguridad, de afiliacion, de
reconocimiento y por ultimo de
autorrealizacion. La fuente de
motivacion mas grande es el reto
creativo y la estimulacion por el trabajo
en si. Lo mas importante es el orgullo
de hacer el trabajo, las relaciones
laborales y de ensefiar a los demas.

Un gerente debe guiar y motivar
a su equipo para generar la posibilidad
de incentivar a sus empleados a
mantener, mejorar, desarrollar o

cambiar su rendimiento o0 su
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comportamiento.  Obviamente la
estimulacion de un empleado se
compone de una multitud de motivos,
que pueden ser intrinsecos o0
extrinsecos. Los gerentes de las
empresas tienen la necesidad de
influir en ambas formas de motivacion
con las técnicas de motivacion que
sean las mas adecuadas.

La motivacion extrinseca se
desarrolla a través de influencias
externas, es decir, realizacion de una
accion con el fin de obtener una
recompensa o evitar una penalizacion.
Por ejemplo, si un gerente
recompensa la ejecucion correcta de
una tarea con un bono econdmico,
esto constituye un incentivo positivo
por llevar a cabo el trabajo. Caso
contrario, la consecuencia de no
cumplir la tarea es un castigo, esto
representa un incentivo negativo. Por
otro lado, la motivacion intrinseca, se
refiere a la realizacion de una accién
por motivacion propia. La voluntad de
realizar esta accion de la mejor
manera posible viene de motivos
internos como, por ejemplo, cuando
un empleado se siente identificado

con la empresa.

Dimension 4. Empatia

Es fundamental para
comprender y apreciar los
sentimientos de las demas personas.
Es la dimensién base para todas las
competencias sociales que son
importantes en el ambiente laboral. La
empatia es la capacidad que tiene una
persona de comprender las
emociones y los sentimientos de los
demas, basada en el reconocimiento
de otro como similar, 0 sea, como un
individuo similar con mente propia, por
eso es vital para la vida tanto
empresarial como social.

La persona empatica pretende
entender a un individuo desde su
perspectiva en lugar del propio en
experimentar  indirectamente  los
sentimientos y percepciones del otro.
No implica en si misma motivacion de
ser una ayuda; no obstante, puede
volverse una base para la solidaridad
0 angustia personal, lo que podria
resultar en una reaccion, siendo éste
un camino idéneo para comprender
los afectos, motivaciones y
comportamientos de un gerente.
Mostrar empatia en el lugar de trabajo,

manifiesta un gran respeto por el
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personal, esto contribuye a crear una

cultura de equipo.  Asimismo,
acrecienta la autoestima y permite que
los empleados se sientan tomados en
cuenta. Cuando los trabajadores de
una empresa cuentan con un gerente
con liderazgo empéatico, se sentiran
seguros, alentados e incentivados a
laborar.
Dimension 5. Habilidades Sociales
Son fundamentales para apoyar
el desarrollo emocional y social de un
individuo. Estas son: comunicacion,
influencia, trabajo en equipo Yy
liderazgo, resolucion de conflictos,
empatia, autocontrol, asertividad,
paciencia, las cuales consiguen
ganarse a la gente; hacen
presentaciones que atraen a los
escuchas, crean consenso y obtienen
apoyo. Obviamente las habilidades
sociales forman parte de los habitos
de conducta cuando se trata de
relaciones interpersonales. De esta
forma, este concepto hace referencia
a las capacidades que un gerente
posee al momento de llevar a cabo
una conversacion, una reunion,
resolver un conflicto o realizar el

trabajo de manera grupal.

En consideracion a lo
anteriormente indicado, es relevante
establecer una vision de la gerencia
emocional que permita entender esta
area de interés a nivel personal y
organizacional. Por lo tanto, siempre
gue sea posible se debe consultar a
los gerentes venezolanos para
consolidar un estudio fenomenolégico
que segun Creswell (1998), “Describe
el significado de las experiencias
vividas por una persona 0 grupo de
personas acerca de un concepto o
fendbmeno.” (p. 51). Esta visidon con
respecto al constructo, surge de la
necesidad de averiguar el papel que
juegan las emociones de los gerentes
venezolanos en su desemperio laboral

en la organizacién actual.

POSTURA CONCLUSIVA

La inteligencia emocional es una
cualidad cada vez mas requerida en
los gerentes de las empresas
venezolanas, el manejo de las
emociones es primordial para un
sobresaliente desemperfio laboral, en
especial considerando que el trabajo

en equipo es practica diaria en todas
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las  organizaciones en estos
momentos de incesantes cambios.

En general, la inteligencia
emocional es aquella que permite
interactuar con los demas, trabajar en
equipo, tolerar situaciones dificiles y
de conflicto, fortalecer vinculos
afectivos, establecer empatia social,
controlar los impulsos y mantener
niveles adecuados de humor. La
inteligencia emocional se refiere a la
capacidad de un individuo para tratar
efectivamente las diversas respuestas
afectivas tales como sentimientos,
emociones, manifestaciones animicas
y motivaciones surgidas en la
dindmica laboral. Permite caracterizar
las numerosas respuestas socio
afectivas de la cotidiana interaccion
del gerente con su personal, pudiendo
intervenir con exactitud cuando se
requiera resolver conflictos desde una
perspectiva gerencial.

Las emociones negativas
afectan el buen ejercicio de los
gerentes, ocasionando dificultades,
miedos e inseguridad hasta producir
situaciones incontrolables y conflictos
en el ambiente de trabajo, lo cual

impide alcanzar un clima solidario con

las personas e influye en completar el
logro de las metas trazadas en
cualquier empresa. Es de acotar, que
habilidades

desarrolladas

las  personas con
emocionales  bien
también tienen mas probabilidades de
sentirse satisfechas en su vida. Por lo
tanto, seria interesante generar una
aproximacion teorica de la gerencia
emocional en los gerentes de las
empresas venezolanas desde una
perspectiva estratégica.
Finalmente, es  importante
recalcar que los gerentes tienen que
ser profesionales capaces de
interactuar sobre la base de un
equilibrio entre el razonamiento y las
emociones, conviniendo mantener
una mesura apropiada al momento de
tomar decisiones. Como
consecuencia, se debe argumentar,
que cualquier persona que ocupe un
cargo gerencial ha de ser capaz de
consolidar nuevas relaciones de valor,
gue se desprenda de los antiguos
lineamientos y se incline hacia las
conexiones emocionales reguladas
por el raciocinio y la reflexion, esto
contribuira enormemente en la calidad

de vida.
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RESUMEN

Este ensayo argumentativo se orientd con el propésito de reflexionar acerca del
Endomarketing y sus elementos concomitantes con la construccion de escenarios
gue inspiran motivacién y compromiso laboral en la organizacién. Para ello, se
desarrollaron tres aspectos teoricos relacionados con la satisfaccion del personal
mediante estrategias comunicacionales, compromiso organizacional en practicas
integradoras del talento humano, liderazgo transformador y promotor de una cultura
institucional participativa. Metodol6gicamente, se abord6é a través de una
investigacion documental implementando la técnica del fichaje. Las conclusiones
permiten significar que la estrategia abordada debe ser respaldada por un liderazgo
organizacional efectivo en el fomento de un entorno inclusivo y patrticipativo donde
la comunicacion interna, el reconocimiento y la capacitacion, fortalecen el
compromiso y la motivacion laboral. La vision futura de esta produccion académica
apunta a profundizar estrategias innovadoras de esta herramienta en la gestion de
la empresa, en la idea de una mirada sostenible en la organizacibn mediante
entornos laborales inspiradores del talento humano hacia el bienestar integral y
compromiso con los objetivos previstos.

Palabras clave: endomarketing, motivacién, compromiso laboral, liderazgo
organizacional, estrategias innovadoras.
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ABSTRACT

This argumentative essay was designed to reflect on endomarketing and its
concomitant elements with the construction of scenarios that inspire motivation and
work commitment in organizations. To this end, three theoretical aspects were
developed related to staff satisfaction through communication strategies,
organizational commitment in integrative practices of human talent, transformational
leadership, and the promotion of a participatory institutional culture.
Methodologically, it was addressed through documentary research implementing the
time-carding technique. The conclusions suggest that the strategy addressed must
be supported by effective organizational leadership, fostering an inclusive and
participatory environment where internal communication, recognition, and training
strengthen commitment and work motivation. The future vision of this academic
production aims to deepen innovative strategies of this tool in business
management, with the idea of a sustainable view of the organization through work
environments that inspire human talent toward integral well-being and commitment
to the planned objectives.

Key words: endomarketing, motivation, employee engagement, organizational leadership,
innovative strategies.
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INTRODUCCION respalden sus esfuerzos, compromiso,

integracion, asi como la satisfaccion

Las nuevas realidades ; y
laboral. De alli, la prioridad de

empresariales trascienden el perfil de _ . .
manifestaciones de liderazgo

situaciones inherentes a la N
inspirador para dar cuenta de una

comunicacion interna convencional, , » .
comunicacion efectiva cuyo

ara rosperar escenarios o
P prosp fundamento significativo se

estratégicos ue otencien la L
g q P corresponda con la consolidacion de

motivacion y el compromiso de los : . :
la identidad corporativa.

trabajadores, frente a lo cual se da .
En este contexto, se trata de ir

cabida a la gestion del endomarketing
proyectando a su vez, el fomento de

enfocado a la comprension de las
lealtad de los colaboradores en

dinamicas sensibles en la sinergia de L.
términos de afrontar y superar

actuaciones del talento humano que _ . :
posibles barreras hacia los mejores

puede fortalecer los espacios de . . .
desempeifios. Por ello, la singularidad

interaccion significativa, a partir de . .
de hechos, factores y circunstancias

estrategias de fortalecimiento
gue rodean el pensar y hacer en el

orientadas en linea con el sentido de ) L
enfoque constructivo comunicacional

pertenencia, a fin de confluir en la .
en la gestion del talento humano,

convergencia de entornos laborales _ o
juega un rol significativo, en tanto

mas productivos y humanizados. .
estas activaciones, dentro del marco

En esta  perspectiva, el L )
motivacional en el endomarketing,

endomarketing de acuerdo con
Queiroz, et al. (2024), también

aplica a todos los niveles de la

o o organizacion.
definido como marketing interno, da
_ Por lo tanto, se trata de asegurar
cuenta de una estrategia _
que los empleados sientan que son

organizacional orientada hacia la 3
valorados en sus aportes, ademas que
motivacion de los colaboradores en el . ,
_ _ son importantes para el nucleo
marco entendido de acciones . .
productivo involucrado activamente en

comunicacionales y culturales que ., _ )
la generacion de ideas integrales con

.
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compromiso organizacional, lo que da
cabida a reconocer el interés por los
factores intrinsecos atinentes a la
bldsqueda del bienestar del empleado,
a los fines de aprovechar sus talentos
individuales y colectivos, en funcion
del cumplimiento efectivo de los
objetivos planteados, a partir de la
fuerza positiva que impacta un
ambiente de trabajo colaborativo y
comprometido en la  mirada
fundamental del éxito empresarial,
devenida en el escenario de la gestion
de la mencionada estrategia, donde se
reconoce el efecto comunicacional
fomentado en la condiciéon de una
participacion activa, en términos de
identidad organizacional del empleado
en el enfoque hacia la calidad de los
servicios integrales.

Al pensar en todos estos eventos
y circunstancias inherentes a la
realidad planteada, este ensayo
argumentativo se construyé con el
propésito de reflexionar acerca del
endomarketing y sus elementos
concomitantes con la construccion de
escenarios gque inspiran motivacion y
compromiso laboral en la

organizacioén. Para ello, se asumio6 una

investigacion documental, siguiendo
la técnica del fichaje en la seleccion de
articulos indexados en la base de
Scopus, Web of Science, SAGE
Global,  SciELO

(Scientific Electronic Library Online),

Journals, IGI

Redalyc (Red de Revistas Cientificas
de América Latina y el Caribe) y DOAJ
(Directory of Open Access Journals).
De este modo, los articulos
seleccionados se relacionaron con el
desarrollo de tres puntos medulares:
satisfaccion del personal mediante
estrategias comunicacionales,
compromiso organizacional en
practicas integradoras del talento
humano, liderazgo transformador y
promotor de una cultura institucional
participativa. El procedimiento seguido
para el proceso de selecciéon e
inclusion de nueve (9) articulos a partir
de veintiuno (21) de ellos consultados,
fue utilizando la combinacion de las
palabras clave: endomarketing con
talento humano, comunicacion,

estrategias  innovadoras, gestion

organizacional, liderazgo y
motivacion. Se ajustaron criterios
temporales de actualizacion en el
2018-2025;

periodo descartando
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cuando el mismo articulo estuvo
publicado en diversas revistas, se
evalué el enfoque tematico en la
coincidencia con las palabras clave,
valoracion de la calidad académica,
asi como su relevancia cientifica y
analisis del estudio en la aplicabilidad

al propdsito planteado.
DESARROLLO ARGUMENTATIVO

Satisfaccion del personal mediante
estrategias comunicacionales

Los elementos, factores vy
condiciones que se suscitan en la
dindmica del endomarketing en la
gestién del talento humano,
trascienden hacia algo mas que los
aspectos funcionales objetivos para
indagar sobre la esencia que los
mantiene apegados a la consolidacion
de sus acciones, desde el
comportamiento humano del
trabajador hacia perfiles significados
en el sentido de pertenencia y
motivacion laboral, que inspira el
hecho de poner énfasis en el
desarrollo de los procesos vy
actividades en términos de acciones

cooperativas con los otros, para el

alcance de los objetivos estratégicos
de la organizacion.

En este orden de ideas, la
satisfaccion de los trabajadores viene
a ser representativa de la premisa
significativa al ser clientes internos, lo
gue da lugar al impacto generado en
el desempefio organizacional, asi
como en el contexto asociado con la
fidelizacion del talento humano. Desde
esta perspectiva, se retoman los
razonamientos de Sarker y Ashrafi
(2018) quienes avalan estas sefiales
en la amplitud de préacticas de
marketing interno, asociadas con la
capacitacion y desarrollo, el apoyo
organizacional, la politica de retencién
y la remuneracién que, en el marco de
los resultados de esta investigacion
previa, hace referencia al setenta y
cinco, coma uno por ciento (75,1%)
obtenido en la variabilidad de la
satisfaccion laboral en el contexto de
estos estudios.

El comentario que deviene en
esta perspectiva del hallazgo de los
precitados autores, se refuerza con el
razonamiento del enfoque estratégico
en la gestion del talento humano, al

asumir elementos significativos que
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fortalezcan el clima organizacional,
sobre todo cuando se trata de los
incentivos adecuados, a fin de
proporcionar las mejores experiencias
del empleado, asi como el impacto del
buen hacer laboral en el marco de la
eficiencia y sostenibilidad
organizacional competitiva, lo cual
conlleva a interpretar que Ila
aplicabilidad  del = endomarketing
propicia un ambiente organizacional
en el cual se fortalece el sentido de
pertenencia y el compromiso del
talento humano desde una
perspectiva humanista, priorizando su
bienestar y realizacion personal, lo
cual genera, como consecuencia,
escenarios favorables en el desarrollo
innovacion y la sostenibilidad del
desempefio en entornos competitivos.

Asimismo, Santivafiez de
Osambela et al., (2023) afirman que el
endomarketing se caracteriza por su
significatividad en la consolidacion de
la satisfaccion interna de los
trabajadores, en tanto, permite
impactar en la motivacion laboral y el
compromiso que transforma el devenir
de la dinamica laboral, de manera

positiva, al aumentar las expectativas

mas acordes como parte de la
redefinicion en la percepcion del
servicio.

A ello se agrega que, el éxito
organizacional cobra vigencia en la
gestion efectiva del endomarketing,
tal como sefalan Queiroz Leite et al.,
(2024) cuando hace ver que la
participacion activa de los
colaboradores es fundamental para la
motivacion gerencial Y, en
consecuencia, las evidencias que
muestran los precitados autores, dan
cuenta que, todos los procesos
vinculados al buen desarrollo
organizacional, en funciébn de Ila
calidad del servicio ofrecido, se
significa, en los desempefios
promovidos por esta herramienta, que
exigen asegurar con la mejor
disposicién, su gestion estratégica
motivadora y generadora de identidad
a la empresa, en la garantia de
trasladar su impacto positivo en la
relacion entre la institucion y sus
usuarios.

Igualmente, la consolidacién del
ambiente de trabajo cohesionado,
motivado y alineado con la filosofia de

gestion organizacional impacta el
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estado de bienestar y compromiso del
trabajador, en el marco de la
implementacion de estrategias de
marketing interno que procuran la
basqueda de wun alto nivel de
satisfaccion, a fin de ir fortaleciendo el
sistema de relaciones de los lideres,
compaferos y departamentos, en el
marco entendido de wuna cultura
organizacional integrada. Por lo tanto,
la esencia del endomarketing en la
optimizacién del hecho
comunicacional bidireccional, frente a
la identificacion y sentido de
pertenencia del trabajador con la
empresa, cobra vigencia ademas en la
mejora de la imagen corporativa ante
los clientes, al asimilar que
colaboradores insatisfechos
transmiten percepciones negativas al
publico externo (Pedersen, 2025).
Desde esta perspectiva, recojo
algunas descripciones involucradas
en la realidad del endomarketing para
significar su  concepcion  como
estrategia organizacional integral y
sistematizada que aborda el fomento
de la satisfaccion, motivacion vy
sentido de pertenencia de los

trabajadores, en el marco

comunicacional bidireccional, el

sistema de creencias y valores

compartidos alineando intereses

personales con los  objetivos

organizacionales, para consolidar la
cultura cohesionada, trascendente y
orientada al servicio de calidad desde
adentro. No obstante, Santiago et al.,
(2023) reafirman que se han de
comprender a los trabajadores como

cooperadores, en tanto se trata de:

una asociacion de
beneficio mutuo, donde las
personas sienten que
trabajan para una
organizacion que les ofrece
algo a cambio, como
oportunidades de
desarrollo, un entorno
alentador y acceso a
capacitacion, informacion y
apoyo. Ademas, las
técnicas y herramientas de
marketing aplicadas en una
organizacion mejoran la
satisfaccion, motivacion y
compromiso de los
trabajadores.” (p. 5)

La cita preliminar, cobra
relevancia en el marco entendido de la
satisfaccion interna de los
trabajadores en una organizacion,

haciendo hincapié en estrategias de
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endomarketing que fomenten un
entorno motivador y de desarrollo. Por
lo tanto, vale la pena destacar la
aplicacion de técnicas de marketing
interno, en la idea de fortalecer el
sentido de pertenencia y el
compromiso, en términos de asumir
relaciones de beneficio mutuo
concomitantes con la percepcion de
los empleados al otorgar valor
significativo a sus labores cotidianas,
haciendo posible el impacto positivo
en la productividad y el éxito

organizacional.

Compromiso organizacional en
practicas integradoras del
talento humano

De hecho, las implicaciones en la
aplicabilidad del = endomarketing
proporcionan esquemas positivos en
el desarrollo de las actividades
laborales, al destacar la significacion
de la comunicacion interna efectiva en
la gestion y reconocimiento del talento
humano, que viene a fortalecer la idea
de la busqueda integral del bienestar
colectivo 'y  productivo, como
generadores de impactos hacia el

compromiso con la organizacion y la

articulacion emocional de los

trabajadores con su entorno de
desempeiios. De tal manera que, todo
ello connota el sentir y hacer en la
gestion una  conectividad de
interacciones consideradas como algo
mas de las propias responsabilidades
designadas a través de cada funcion
hacia las manifestaciones que
correlacionan el sentido de la
satisfaccion laboral y el desempefio.
Sobre esta misma dindmica, Lopez et
al., (2023) aciertan en el siguiente

razonamiento:

‘Esta relacion entre los
empleados y la empresa
puede ser de gran interés
estratégico, ya que,
implantando una sélida
estrategia relacional, se
puede mejorar el
comportamiento
organizativo de la empresa,
con el fin de esperar un
mayor beneficio
econdmico, debido a que el
personal se ha convertido
en un factor clave en la
basqueda de ventajas
competitivas.” (p. 165)

A partir de la cita, se asume que
el endomarketing, al centrarse en la

interaccién dindmica y estratégica
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entre la empresa y sus trabajadores,
se configura en el fundamento
significativo de construccion
sostenible en torno al compromiso
laboral, ajustado en esta sinergia de
vinculos intersubjetivos, precisando
las necesidades y requerimientos del
talento humano a fin de fortalecer la
pertenencia alineada con los objetivos
organizacionales, al tiempo que se
identifican las  expectativas del
personal. Esta sinergia es parte de la
optimizacién del clima laboral que, a
su vez, genera ambitos de
trascendencia en la productividad con
los aportes que van consolidando el
sentir 'y hacer del trabajador,
reconociendo su importancia como
activo medular en la generacion de
ventajas competitivas.

A ello se agrega a lo planteado
por Darisi y Barbosa (2025), en
términos de valorar el impulso
concedido a la idea fortalecida de un
sistema de relaciones cercanas con el
empleado que trascienda el simple
compromiso contractual, de manera
que se busque el fortalecimiento
contributivo de la  percepcion

estratégica que los usuarios externos

desarrollan sobre la competitividad de
la organizacion en el mercado. En este
sentido, es necesario comprender el
significado de las estrategias del
endomarketing como una herramienta
de interés en el devenir de los valores
organizacionales con el desempefio
del trabajador, a fin de ir favoreciendo
su compromiso y productividad.
Ahora bien, en el marco de una
gestion humana cuyo &ambito de
trascendencia esté concentrada en el
desarrollo integral del talento, las
organizaciones enfrentan el reto de
alinear los saberes y haceres de los
colaboradores con los objetivos
institucionales, sin que ello implique
una presion desmedida sobre su
desemperio, en tanto el
endomarketing actia como una
estrategia complementaria que, al
integrarse con otras practicas de
gestion, contribuye al fortalecimiento
de la identidad corporativa ademas de
la construccion de vinculos internos
fortalecidos en el contexto
colaborativo orientado hacia la
innovacion y la excelencia operativa
en escenarios  organizacionales

dindmicos.

DL N° PP200002LA3958
ISSN N° 2244-8004
ISSN-L 1690-3153

Mayo-agosto 72



GERENTIA

2025 N° 2

Pazmay, J. (64- 78)

En el mismo esquema de
analisis, se afianzan las ideas
precedentes, segun los elementos
medulares a los cuales hacen
referencia Moreira et al. (2020),
quienes resaltan que el
endomarketing como enfoque
estratégico, fortalece el compromiso
organizacional, al concebir al
empleado en el involucramiento de ser
un cliente interno. De alli los
requerimientos de la planificacion,
implementacion y evaluacion de
estrategias en la gestién del capital
humano en el marco entendido hacia
la perspectiva motivacional y de
satisfaccion laboral, o que, a su vez,
impacta  positivamente  en el
cumplimiento de objetivos
organizacionales.

Vale decir, que en la gestién
estratégica del talento humano, el
endomarketing se aplica como una
herramienta orientada hacia el
fortalecimiento de las competencias
vinculadas al compromiso y la
participacion activa de los
colaboradores frente a los desafios del
entorno  organizacional, lo que

significa que, es clave para identificar

talentos con el potencial innovador,
cuya proyeccion es potenciada hacia
el devenir de acciones promotora del
desarrollo profesional, tal como lo
destacan Lizote (Ob. Cit.) en términos
del rol fundamental del liderazgo en la
conduccion efectiva del marketing
interno.

Liderazgo transformador y
promotor de una cultura
institucional participativa
Este escenario representa un

aspecto central en el desarrollo de
estrategias  significativas en su
efectividad hacia el horizonte del
compromiso y motivacion  que
requieren sostener la productividad
organizacional, lo que da cabida a
reconocer que el liderazgo juega un rol
ideal en el fortalecimiento de las
condiciones, factores y situaciones
creativas en la razén de procurar un
entorno en el cual se fomente el
desarrollo personal y profesional de
los trabajadores, hacia la concrecion
de las actividades y procesos que
conlleven al cumplimiento de los
objetivos empresariales.

Viéndolo de esta manera, se

trasladan los planteamientos de Lizote
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et al. (2019) al ambito organizacional
en torno a la gestion eficaz del
endomarketing, que incluye el apoyo
del lider frente a las recompensas,
como parte de los componentes
afectivos y normativos del
compromiso empresarial, asociado a
la busqueda del rendimiento del
trabajador, cuando éstos estan
motivados y emocionalmente
conectados con la institucién, en tanto
mantienen la tendencia contributiva al
desarrollo de los objetivos
organizacionales. Asi, la gestion del
endomarketing  ofrece  senderos
abiertos para el desarrollo profesional
y la comunicacion interna efectiva,
promoviendo satisfaccion laboral y
creatividad, a través de la formacion
de equipos comprometidos con el
éxito empresarial, al considerar su
inmersion en un escenario competitivo
y en constante transformacion.

Vale considerar que la gestion
del endomarketing redunde en las
competencias de compromiso y
acciones del talento humano, lo cual
es fundamental al enfrentar los
desafios de la realidad, por lo tanto, se

deben considerar talentos especiales

representativos del motor innovador,
gue segun Lizote et al. (2019), apunta
al hecho que los lideres han de asumir
los procesos de gestion del marketing
interno en aspectos medulares como
el desarrollo profesional, la claridad de
los objetivos y la comunicacioén interna
a fin de mantener la tendencia del
compromiso afectivo y normativo de
los trabajadores.

En este sentido, se reconocen
aspectos  que puedan incidir
positivamente en el rendimiento
individual y en la consolidacion de un
clima laboral méas estable y productivo.
Si bien es cierto que factores como la
rotacion y el ausentismo laboral,
pueden responder a multiples causas,
como condiciones salariales o
personales, entre otras, ciertas
practicas de liderazgo organizacional,
orientadas por estrategias de
endomarketing, pudieran contribuir a
fortalecer el vinculo institucional con
los colaboradores, al tiempo que se
promuevan atmosferas creativas de
motivacibn 'y compromiso  que
impacten favorablemente en el
desempeiio dentro de entornos

organizacionales sinérgicos. Al
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respecto, Apaza (2019) da cabida al

siguiente planteamiento:

“Uno de los inconvenientes
con lo que se atraviesa en
las empresas es el

abandono de los
trabajadores a la fuente
laboral cuando se

comienzan a familiarizar
con los procedimientos
para los que fueron
contratados, este hecho
involucra la necesidad de
contratacion de  nuevo
personal y la capacitacion
del mismo convirtiéndose
este hecho en una carga
para la empresa (...) el
endomarketing ofrece una
perspectiva de solucion a
dichas circunstancias.” (p.
251)

Por lo tanto, los lideres deben
entender que el endomarketing
permite el ajuste de una serie de
estrategias de comunicacion interna y
asimismo, provoca el avance hacia un
conjunto de acciones integrales
vinculadas a la capacitacion y el
reconocimiento del esfuerzo del
trabajador, lo cual significa la
posibilidad cierta de asumir un
liderazgo efectivo, que en este marco
de representatividad institucional

dominen aspectos clave en la

capacidad de inspirar experiencias de
motivacion dada la  conexion
emocional con los colaboradores,
generando un sentido de pertenencia
y compromiso organizacional.

En estos términos, la gestion del
endomarketing bajo el liderazgo
organizacional es parte inherente a la
adopcion de actividades y procesos
con caracter del enfoque inclusivo,
participativo y transparente, a fin de ir
mas alld de las simples técnicas de
motivacion y trasladar el potencial
creativo de una cultura organizacional
gue inyecte el sentido de valorar el
bienestar integral de los trabajadores,
sobre todo cuando el lider ofrece
espacios reflexivos de interaccion
donde se comparten ideas y recibir
retroalimentacion constante.

De este modo, la gestion del
talento humano cobra relevancia en el
sistema de relaciones efectivas,
pertinentes a reconocer los
elementos, factores y condiciones
intencionados en el marco
representativo de la mejora del
rendimiento productivo reforzado en el
término de la lealtad hacia la

organizacion. Se trata entonces de
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apostar hacia un liderazgo
organizacional, que sea
representativo de la  dindmica

gestionada desde el endomarketing,
de manera consciente de su influencia
en la construccibn de compromiso

creciente en la mirada organizacional.
POSTURA CONCLUSIVA

Este ensayo argumentativo se
orient6 con el propdsito de reflexionar
acerca del endomarketing y sus
elementos secundarios con la
construccion de escenarios que
inspiran motivacion y compromiso
laboral en la organizacion. En este
orden de ideas, se consideran las
siguientes conclusiones:

El endomarketing constituye una
herramienta estratégica que impacta
aspectos significativos inherentes a la
satisfaccion interna de los
trabajadores, al tiempo que focaliza
los escenarios vinculados a la
pertenencia y motivacion laboral. En
este sentido, se concluye sobre el
hecho que, al entender el
comportamiento de los empleados
como clientes internos, las

organizaciones logran fidelizar el

talento humano, lo cual incide en el
desempefio organizacional, y una
posible rotacion si esa fuera la causa.

La gestibon  efectiva  del
endomarketing permite el mejor
desenvolvimiento del empleado en el
clima organizacional positivo, que
advierte sobre el sistema de mejoras
de la imagen corporativa,
implicAndose de esta manera, una
conexion significativa en el puente
perceptivo de satisfaccion y mirada
externa de la empresa. Por lo tanto,
favorecer este tipo de estrategias
internas en la organizacion fomenta la
motivacion, cooperacion y la conexion
entre los colaboradores, lo cual es
clave para la sostenibilidad vy
competitividad organizacional.

La estrategia del endomarketing
se presenta favorecedora para la
construcciéon del compromiso laboral
de los trabajadores, en tanto, se
concluye que al mejorar la
comunicacion interna y fortalecer el
sentido de pertenencia, activa la
accioén participativa y dinamica entre la
organizacion y sus colaboradores en
el ejercicio sinérgico que promueve un

ambiente laboral positivo, generando
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de este modo, ambitos de
trascendencia productiva en el
desempeiio y competitividad a largo
plazo.

Asi, la implementacion
estratégica del endomarketing, al
focalizarse en las necesidades del
talento humano vy alinear sus
expectativas con los objetivos
organizacionales, puede fortalecer el
compromiso y la motivaciéon laboral,
envuelta en una dindmica tendente a
mejorar el clima organizacional y, en
determinadas circunstancias, pudiera
favorecer condiciones que inciden de
manera efectiva en procesos como la
innovacion y la buasqueda de la
excelencia operativa, elementos que
contribuyen al desempefio
organizacional en contextos de alta
competitividad.

El perfil de actividades vy
procesos que activan el liderazgo
organizacional, encuentran en la
gestion del endomarketing, las ideas
significadas en un ambito de cultura
organizacional en la cual el trabajador
se sienta emocionalmente
comprometido con la empresa, en

procura de favorecer su desarrollo

profesional y personal. Vale decir que,
desde esta perspectiva, el fundamento
de la comunicacion interna efectiva y
el reconocimiento, impulsan el
compromiso y la motivacion, que se
proyecta en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales y la
estabilidad laboral.

He alli la importancia del
liderazgo organizacional en la
manifestacion concreta de su gestion
del endomarketing, a partir de

desarrollar actividades inclusivas y de

participacion que despliegan
proyectos de capacitacion,
fundamentados hacia el

reconocimiento y el bienestar de los
trabajadores, y en la intencion de
apostar por la lealtad hacia la
organizacion, reduccién de la rotacion
laboral y compromiso con la vision

empresarial.
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RESUMEN

El presente ensayo analiza el papel de la alta gerencia como apoyo en los centros
educativos, enfocandose en una praxis critica, ética y sostenible. Se aborda la
necesidad de un descentramiento epistemologico en la gestion educativa,
integrando perspectivas transdisciplinarias que consideren la complejidad de los
entornos organizacionales. Asimismo, se discute la sostenibilidad como horizonte
ontolégico de la gerencia y se propone un liderazgo ético y dialégico como modelo
para los centros educativos. La metodologia empleada es de tipo cualitativo, basada
en la revisidbn documental y el analisis critico de fuentes teéricas relevantes. Los
hallazgos sugieren que una alta gerencia critica y sostenible puede transformar los
centros educativos en espacios mas equitativos y responsables con el entorno. Este
enfoque requiere abandonar paradigmas gerenciales tradicionales y adoptar
practicas que fomenten la participacion comunitaria, la innovacion pedagogica y la
justicia social. Se concluye que la integracion de estos principios en la formacién de
lideres educativos es esencial para enfrentar los desafios del siglo XXI, como la
crisis ambiental y las desigualdades sociales.

Palabras clave: alta gerencia, centros educativos, sostenibilidad, liderazgo ético,
gestion critica.
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ABSTRACT

This essay examines the role of senior management as support in educational
centers, focusing on critical and sustainable praxis. It addresses the need for an
epistemological decentering in  educational ~management, integrating
transdisciplinary perspectives that consider the complexity of organizational
environments. Sustainability is discussed as an ontological horizon for management,
and an ethical and dialogic leadership model is proposed for educational centers.
The methodology is qualitative, based on documentary review and critical analysis
of relevant sources. The discussion suggests that critical and sustainable senior
management can transform educational centers into more equitable and
environmentally responsible spaces. This approach requires abandoning outdated
managerial paradigms and adopting practices that foster community participation,
pedagogical innovation, and social justice. It is concluded that integrating these
principles into the training of educational leaders is essential to address the
challenges of the 21st century, such as the environmental crisis and social
inequalities.

Keywords: senior management, educational centers, sustainability, ethical
leadership, critical management.
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INTRODUCCION ética y sostenible que responda a las

complejidades de un mundo en
La alta gerencia en el ambito .

constante cambio.

educativo ha sido histéricamente
En este contexto, el presente

asociada con modelos de gestidn ,

ensayo aborda la alta gerencia
tecnocraticos, centrados en la ] ,

educativa desde una perspectiva
eficiencia operativa, el cumplimiento _

transformadora, cuestionando los
de estandares y la optimizacion de ) o

paradigmas hegemonicos que han
recursos (Bolivar, 2019). No obstante, , »

dominado la gestion escolar durante
este enfoque tradicional resulta i .

décadas. Como sefiala Guerra (2025),
insuficiente frente a los desafios _ _ o

el descentramiento epistemolodgico es
globales del siglo XXI —como la crisis

fundamental para superar enfoques
climatica, las desigualdades sociales, o o

reduccionistas y abrazar una vision
la transformacion digital y las o

transdisciplinaria, donde convergen
demandas por una educaciébn mas o o

saberes pedagodgicos, sociologicos,
inclusiva— que reclaman una o o

ecologicos y tecnologicos. Esta
transformacion sustancial de las ) .

apertura hacia la complejidad del
practicas directivas. En este sentido, o )

conocimiento permite comprender la
organismos internacionales advierten _ ) o

realidad educativa desde una logica
sobre la necesidad de reformular el o _ _

sistémica e interconectada, una idea
papel de la gestibn educativa, » ,

gue también es compartida por Capra
orientandolo hacia principios mas o ,

y Luisi (2014), quienes proponen
éticos, inclusivos y sostenibles que _

entender a los centros educativos
respondan a la creciente complejidad

como sistemas vivos, profundamente
del entorno (UNESCO, 2021).

interdependientes con su entorno.

Ademas, se propone la
Ya no basta con administrar )
sostenibilidad como horizonte
instituciones educativas bajo o _ _
ontolégico de la gerencia educativa,
parametros tradicionales; es o o
alineandose con los Objetivos de

imperativo adoptar una praxis critica, .
Desarrollo Sostenible (ODS) de la

]
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ONU (2015). Esto implica repensar las
politicas institucionales para que
prioricen no solo el rendimiento
académico, sino también la equidad,
la justicia social y la responsabilidad
ambiental. Por ejemplo, una escuela
gestionada bajo estos principios
integraria practicas como:

v’ Curriculos criticos que aborden
problemas globales (ej.: cambio
climético, migracion).

v Participacion comunitaria en la
toma de decisiones (Scharmer,
2009).

v Uso ético de la tecnologia para
reducir brechas digitales (Area
y Adell, 2021).

En este marco, la sostenibilidad
no solo se plantea como un objetivo
externo, sino como una ética que
permea la cultura organizacional y las
relaciones en el ambito escolar. La
forma en que se lidera una institucion
educativa puede potenciar o limitar
esta transformacion. Por ello, es
necesario reflexionar sobre los
modelos de liderazgo que la alta
gerencia adopta en su praxis

cotidiana.

Finalmente, en el ensayo se
argumenta que un liderazgo dialogico
y ético es la piedra angular de esta
transformacion. Frente a modelos
jerarquicos y verticales, se propone un
liderazgo que fomente la escucha
activa, la co-creacién y el cuidado de
las relaciones humanas (Freire, 1970).
Solo asi la alta gerencia podra cumplir
su rol como apoyo estratégico para
centros educativos resilientes,
innovadores y comprometidos con un
futuro sostenible.

A partir de este marco
conceptual, el presente ensayo se
organiza en seis apartados
fundamentales que desarrollan los
ejes centrales de una alta gerencia
educativa transformadora. En primer
lugar, se analiza el rol actual de la
gerencia en el contexto educativo;
luego, se profundiza en el
descentramiento epistemoldgico como
via para superar enfoques
reduccionistas. El tercer apartado
aborda la sostenibilidad como
horizonte ontologico de la gestion; el
cuarto examina el liderazgo ético y
dialbgico como clave para la

transformacion institucional.
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Posteriormente, se exploran las
competencias gerenciales requeridas
en la era digital y, finalmente, se
exponen las implicaciones para la
formacion de  nuevos lideres
educativos. Cada uno de estos ejes
pretende contribuir a una comprension
integral de la praxis gerencial en
contextos educativos complejos y

cambiantes.

DESARROLLO ARGUMENTATIVO

La Alta Gerencia en el Contexto
Educativo

La alta gerencia en los centros
educativos representa un componente
fundamental en la construccién de
sistemas educativos de calidad, al
asumir la responsabilidad de tomar
decisiones estratégicas que impactan
directamente en los procesos de
ensefianza-aprendizaje. Como sefiala
Guerra (2025), este rol requiere
trascender los enfoques tradicionales
para adoptar una perspectiva holistica
que integre saberes
multidisciplinarios, reconociendo la
inherente complejidad de los entornos

educativos contemporaneos. Esta

vision ampliada de la gestion

educativa implica considerar no

solamente aspectos técnicos Yy
administrativos, sino también
dimensiones  éticas, sociales 'y

ecolégicas que conforman el
entramado institucional.

En la préactica concreta, este
paradigma de gestion se materializa a
través del disefio e implementacion de
politicas institucionales que fomenten
la innovacion pedagdégica, promuevan
el desarrollo profesional docente
continuo y faciliten la participacion de
todos los actores de la comunidad
educativa, incluyendo a las familias y
al entorno comunitario. Como sostiene
(2019), este

representa una evolucion desde

Bolivar enfoque
modelos burocraticos tradicionales

hacia un modelo pedagdgico-
estratégico, donde las decisiones
gerenciales se articulan
coherentemente con los Proyectos
Educativos  Institucionales  (PEI)
desarrollados de manera participativa.

En este sentido, el liderazgo
educativo transformador debe
articularse no solo con principios

éticos y participativos, sino también
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con el desarrollo de competencias
estratégicas que respondan a la
complejidad del contexto actual. La
siguiente seccion examina estos
atributos en mayor detalle, dando
continuidad a la reflexion sobre la
praxis gerencial critica.

Competencias clave para la
gestidon transformadora
El liderazgo educativo

contemporaneo requiere un enfoque
transformador que trascienda la mera
administracion de recursos y se centre
en la capacidad de generar cambios
profundos en los sistemas educativos.
Investigaciones
1999; Goleman, 2020; Rizvi y Lingard,
2010) destacan que este tipo de

recientes  (Morin,

gestion demanda el desarrollo de tres
competencias fundamentales:

1. Pensamiento complejo:
Permite a los gestores abordar
problemas multidimensionales
(como la desercion escolar o la

brecha digital) desde una

perspectiva sistémica,
reconociendo las
interrelaciones entre los

distintos actores y factores del

entorno educativo.

2. Inteligencia socioemocional:
Esencial para liderar equipos
docentes en contextos de alta
incertidumbre, fomentando

climas institucionales

colaborativos vy resilientes ante

los cambios acelerados.

3. Conocimiento de politicas

publicas: Facilita la
articulacion ~ con  diversos
actores (gobiernos locales,
organismos internacionales) y
el aprovechamiento de
oportunidades dentro del marco

normativo vigente.

Estas competencias no solo
optimizan la gestibn, sino que
promueven una transformacion
educativa sostenible, alineada con las
demandas del siglo XXI. A
continuacion, en el cuadro 1, se
sintetizan sus aplicaciones practicas e
impactos especificos en el ambito

escolar:
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Cuadro.1
Competencias clave para la gestidn
transformadora

. Aplicacion
Competencia L Impacto
practica
_ Toma de
Analisis de L
decision
problemas
. . . es
Pensamiento multidimensio N
. . sistémic
complejo nales (ej. as
desercion y
contextu
escolar) .
alizadas
Reducci
., 6n de
Gestion de .
. conflicto
. . climas
Inteligencia C S y
) institucionales
emocional mayor
en contextos .,
. cohesié
de cambio n
docente
Acceso
. L a
Articulacion program
Conocimient interinstitucio as
o politico nal y gestion y
recursos
de redes o
estratégi
cos

Fuente: Adaptado de Morin (1999), Goleman
(2020) y Rizvi & Lingard (2010)

Caso paradigmaético: Escuelas
Sostenibles en Ecuador

El enfoque de gestion educativa
transformadora basado en
pensamiento complejo, inteligencia
socioemocional y conocimiento
politico encuentra un ejemplo concreto
en el modelo de Escuelas Sostenibles

impulsado por el Ministerio de

Educacion de Ecuador (2023). Esta
iniciativa, alineada con los principios
de sostenibilidad integral (ambiental,
social y econdmica), demuestra cOmo
una visidn sistémica y participativa se
materializa en tres ejes clave:

1. Gobernanza participativa:
Presupuestos con veeduria
comunitaria, donde familias y

estudiantes co-gestionan

recursos.
2. Evaluacion holistica:
Indicadores de bienestar

estudiantil que trascienden lo
académico (ej. salud mental,
inclusion).

3. Innovacion colaborativa: Redes
con universidades para
investigacion-accion en

contextos locales.

Resultados y alcance
transformador
Este modelo ha logrado:
v +15% en aprendizajes

(pruebas estandarizadas,
2023).
v’ =22% en desercién en zonas

rurales.
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v Fortalecimiento del vinculo
escuela-comunidad, clave para

la resiliencia territorial.

Mas que un programa aislado,
este caso ejemplifica como una
gestion educativa sostenible—
articulada desde lo pedagogico, lo
social y lo politico— puede generar
entornos inclusivos y preparar a las
instituciones para desafios complejos:
desde la brecha digital hasta la
demanda de equidad. Como evidencia
esta experiencia, cuando los gestores
adoptan un enfoque sistémico,
participativo y alineado con la Agenda
2030, trascienden la administracion
tradicional para convertirse en
agentes de cambio institucional vy
comunitario.

Descentramiento epistemoldgico
en la gestién educativa

El descentramiento
epistemoldgico propuesto por Guerra
(Ob. Cit.)) sugiere alejarse de una
vision positivista y funcionalista de la
gerencia. En su lugar, se propone una
perspectiva transdisciplinaria que

permita comprender la complejidad de

los centros educativos como sistemas

Vvivos e interdependientes.

Esta visidbn reconoce que las
decisiones gerenciales deben
considerar multiples dimensiones,
incluyendo las culturales, politicas y
ambientales. En contextos escolares,
este  cambio

implica que las

decisiones no pueden estar
Unicamente justificadas por métricas
de eficiencia, sino por su impacto en el
desarrollo humano integral.

Asi, se valora la diversidad de
saberes y se promueven practicas
colaborativas con enfoque critico, que
desafian las jerarquias verticales y

promueven el trabajo en red.

La sostenibilidad como horizonte
ontoldgico

Integrar la sostenibilidad como
nicleo de la gerencia educativa
trasciende la esfera operativa para
convertirse en un principio rector de la
praxis institucional. Como sefialan
Capra y Luisi, (Ob. Cit), las
organizaciones educativas deben
reorientarse hacia la preservacion

sistémica de la vida—en sus
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dimensiones social, econdomica Yy
ecoldgica—, lo que exige:

Una redefinicion de los objetivos
institucionales bajo criterios
de equidad intergeneracional (ODS 4,
10), justicia espacial (ej. acceso a
recursos en zonas marginadas, ODS
1) y regeneracion ecolégica (ODS 12-
15).

Practicas pedagogicas y
administrativas alineadas con los 17
ODS, que incluyen, pero van mas alla
de la educacion ambiental:

Curriculos criticos que aborden
desigualdades de género (ODS 5) y
promuevan alianzas multiactor (ODS
17).

Gestidn de recursos con enfoque
de economia circular (ODS 9, 12).
Participacion comunitaria en la toma
de decisiones (ODS 16), como
veedurias para infraestructura
inclusiva (ODS 11).

Caso ilustrativo: De lo ambiental a
lo integral
Una escuela en Quito (Ecuador,

2023) ejemplifica este enfoque al:
Vincular el huerto escolar (ODS 2,
15) con clubes de ciencia que analizan
su impacto nutricional (ODS 3).

Usar datos de consumo energético
(ODS 7) para proyectos estudiantiles
de mateméticas aplicadas (ODS 4).

Esta vision ontolégica donde lo
sostenible es un lente para todas las
decisiones desafia a los gestores a
evaluar sus acciones mediante
preguntas clave: ¢ Esta politica reduce
brechas (ODS 10)? ¢Fortalecen
ecosistemas (ODS 14-15)? ¢ Prepara
a los estudiantes para sociedades
pacificas (ODS 16)? Asi, la gerencia
educativa se transforma en un
dispositivo ético de cambio

civilizatorio.

Liderazgo ético y dialégico en la
alta gerencia

El liderazgo en la alta gerencia
debe evolucionar hacia un modelo
ético y dialégico. Scharmer (2009)
propone un liderazgo basado en la
escucha activa y la co-creacion de
sentido colectivo. En los centros
educativos, esto implica fomentar la
participacion de todos los actores,
incluyendo docentes, estudiantes y
comunidades, en la toma de

decisiones y en la construccion de una
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vision compartida  del futuro
institucional.

La figura del lider como
facilitador mas que como director
autoritario permite generar climas
institucionales mas democraticos,
donde se valoran la empatia, la
colaboracion y el aprendizaje mutuo.
Esta forma de liderazgo esta alineada
con la ética del cuidado y la justicia
social, componentes clave en la
gestion de una escuela inclusiva y
transformadora.

Competencias gerenciales en la

era digital

Estas habilidades resultan
esenciales para que los lideres
disefien

escolares estrategias

pertinentes  en contextos de
incertidumbre, digitalizacién y
transformacion cultural.

La integracién de tecnologia no
debe verse solo como una
herramienta de administracién, sino
como una oportunidad para repensar
las metodologias pedagdgicas y las
formas de comunicacion con las
comunidades. Por tanto, el desarrollo

profesional continuo en estas areas

debe formar parte del perfil de la alta
gerencia escolar.
Implicaciones para la formacion de
lideres educativos

La transformacion de la alta
gerencia en los centros educativos
requiere cambios en la formacion de
lideres. Es fundamental desarrollar
programas que integren enfoques
transdisciplinarios, fomenten la
reflexion ética y promuevan la
sostenibilidad como eje central de la

gestion.

Esto permitira formar lideres
capaces de enfrentar los desafios
contemporadneos y de guiar a las
instituciones educativas hacia un
futuro mas justo y sostenible. En este
contexto, las universidades y centros
de formacion deben revisar sus planes
curriculares e incorporar practicas
reflexivas, estudio de casos, proyectos
colaborativos 'y pasantias en

comunidades educativas diversas.

Discusion critica

Los desafios actuales como la
crisis ambiental, las desigualdades

estructurales 'y la aceleracion
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tecnolégica exigen que los centros
educativos se conviertan en agentes
activos de transformacion social. En
este contexto, la alta gerencia no
puede reducirse a una funcidn
administrativa; debe asumirse como
una praxis situada, critica 'y
éticamente comprometida con la

equidad, la sostenibilidad y la justicia

educativa.
Abandonar paradigmas
gerenciales superados implica

reconocer que los modelos jerarquicos
y tecnocraticos no responden a la
complejidad de los entornos escolares
contemporadneos. En su lugar, se
requiere una gerencia dialogica, capaz
de articular multiples voces, y de
liderar procesos de innovacion
pedagégica en didlogo con las
comunidades. Esto demanda una
apertura radical a la escucha activa, a
la corresponsabilidad y a la
construccion colectiva del proyecto
institucional.

En consecuencia, las politicas
publicas deben dejar de concebir la
gestion como un instrumento de
control y pasar a entenderla como un

espacio de creacion contextualizada.

Esto implica marcos normativos mas
flexibles, financiamiento orientado a la
equidad territorial, y mecanismos que
fortalezcan la autonomia institucional

y el liderazgo distribuido.
POSTURA CONCLUSIVA

El ejercicio investigativo
realizado permite sostener que la alta
gerencia educativa, para responder a
los desafios contemporaneos, debe
superar visiones tradicionales
centradas exclusivamente en la
administracion de recursos. Se
requiere una gestion capaz de integrar
la complejidad institucional, el
compromiso ético y la capacidad de
adaptacion frente a  contextos
cambiantes y exigentes.

La transformacion de la alta
gerencia no es solo una aspiracion
tedrica, sino una necesidad urgente
gue se evidencia en experiencias
institucionales que han logrado
impactos positivos en el aprendizaje,
la inclusién social y la relacién
escuela-comunidad. Sin embargo,
este proceso enfrenta obstaculos

profundos: estructuras burocraticas
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rigidas, mentalidades conservadoras
dentro de las comunidades escolares,
y esquemas de formacion directiva
desvinculados de las realidades
locales.

Frente a estas tensiones, se
plantea una postura que reivindica una
alta gerencia centrada en el sentido
educativo de su accién. Esto implica la
construccion de liderazgos criticos,
comprometidos con el fortalecimiento
de la democracia escolar, la justicia
social y la sostenibilidad ambiental. No
se trata Unicamente de gestionar
eficientemente, sino de generar
condiciones institucionales, simbdlicas
y humanas para una educacion
emancipadora.

En sintesis, gerenciar en
educacion en el siglo XXI exige una
mirada integral que combine gestion
estratégica con sensibilidad humana.
Es, en definitiva, un acto politico, ético
y transformador orientado a la
construccion colectiva de futuros mas

justos y dignos.

]
Mayo-agosto
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