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Presentación

Entregamos el libro Gestión y liderazgo desde las emociones, del pro-
fesor Bismar Galán, reconocido profesional en el ámbito de la edu-
cación y la gestión institucional, miembro del equipo de trabajo del 
Instituto Superior de Formación Docente Salomé Ureña (ISFODOSU). 
Como rectora de esta institución, nos complace impulsar la difusión  
de esta publicación, que sin duda contribuirá al desarrollo de mode-
los de liderazgo más eficientes, humanos y orientados a la mejora del 
entorno educativo, no solo universitario.

En un mundo en constante transformación, el liderazgo educativo 
enfrenta retos cada vez más complejos. La gestión de instituciones 
educativas requiere de conocimientos técnicos y administrativos, y 
también de una visión integral que incorpore la dimensión emocio-
nal como un pilar fundamental en la toma de decisiones. Este libro 
ofrece un enfoque innovador al resaltar la importancia de la inteligen-
cia emocional en la dirección de instituciones del ámbito educativo, y 
proporciona herramientas prácticas para la resolución de conflictos, la 
comunicación efectiva y la motivación del equipo docente y estudian-
til, y la comunidad.

El doctor Bismar Galán aborda diversos aspectos clave del lide-
razgo educativo. A partir de lo que ha llamado «Algoritmo diná-
mico en el desarrollo del liderazgo emocional», demuestra cómo un 
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conjunto de herramientas alrededor de siete dimensiones básicas 
(conocerse, conocer, comprometer, acompañar, involucrar, motivar  
y reconocer) se puede convertir en aliado del gerente, para una ges-
tión más eficiente y humana.

Gestión y liderazgo desde las emociones está dirigida a directivos, 
docentes y profesionales del sector que buscan fortalecer sus compe-
tencias en la gestión de instituciones. Sin duda, permitirá a los lectores 
reflexionar sobre el desarrollo de su propio estilo de liderazgo y apli-
car estrategias que favorezcan un ambiente de trabajo colaborativo y 
armonioso.

Desde ISFODOSU reafirmamos nuestro compromiso con la exce-
lencia académica y la formación de directivos capaces de transformar 
la educación. Por eso, invitamos a todos a adentrarse en las páginas 
de este libro, que seguro se convertirá en una referencia esencial 
para quienes desean ejercer la guia desde el corazón y con la razón. 
Agradecemos al autor por esta valiosa contribución y su dedicación a 
la mejora del liderazgo en el ámbito docente.

Dra. Nurys del Carmen González Durán
Rectora del Instituto Superior 

de Formación Docente Salomé Ureña
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Prólogo

Para entender y aprovechar mejor Gestión y liderazgo desde las emo-
ciones, el libro escrito por Bismar Galán, con cuidado de su edición e 
impresión de ISFODOSU, es preciso caracterizar el momento actual de 
la educación a partir de los reclamos sociales y de las inquietudes de 
los actores. La sociedad civil ya no pide mayor presupuesto para edu-
cación, demanda un seguimiento riguroso a las inversiones realizadas 
y por realizar. Espera con vehemencia resultados tangibles, que posi-
cionen de manera más digna a nuestras instituciones educativas en la 
región. Sueña con triunfos en cada estudiante, con la misma emoción 
que generan los éxitos deportivos de nuestros atletas. Ya no basta con 
logros aislados; el objetivo es de resultados consistentes y sostenidos.

Las familias, por su parte, aspiran a más que hijos mejor ali-
mentados. Anhelan verlos crecer como individuos que dominan las 
competencias propias de cada nivel educativo. Desean experimentar 
la satisfacción de celebrar esos logros como si se tratara de bodas o 
nacimientos, y sentir el orgullo legítimo de mostrar ante familiares, 
vecinos y amigos lo aprendido por sus hijos, en el tiempo oportuno.

Los docentes, capacitados y vueltos a capacitar reclaman también 
las facilidades, el acompañamiento y los reconocimientos para la eje-
cución transformadora que pretenden realizar en las aulas. Quieren 
sentir el aplauso de sus coordinadores, gestores y colegas. Quieren 
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demostrarse a sí mismos que son buenos docentes. Anhelan ver caras 
alegres en sus alumnos. 

Los alumnos, a su vez, anhelan aprender para ser mejor valora-
dos por familiares y amigos, preparándose para alcanzar sus sueños: 
servir y triunfar. Esperan también la distinción de sus docentes y sus 
compañeros.

Los sistemas escolares actuales no pueden limitarse al cumpli-
miento de procesos administrativos tradicionales. Su éxito depende 
de la capacidad de sus gestores para integrar estrategias efectivas con 
una comprensión profunda de las dimensiones humanas y emociona-
les que sustentan el aprendizaje colectivo. Todos queremos celebrar 
logros que realmente transformen vidas.

Este libro, fruto de la experiencia y las emociones de alguien que 
ha ejercido el liderazgo educativo durante casi 40 años, responde a 
las demandas del presente; ofrece un enfoque integral que combina 
teoría, práctica y herramientas concretas, con la mente, el corazón y 
la voluntad como pilares fundamentales. Las respuestas que requiere 
nuestro sistema educativo, desde arriba hasta la más remota escuela, 
ameritan poner a funcionar las mejores conceptualizaciones, las más 
fuertes ansias y las más comprometedoras ganas. Para enfrentar los 
desafíos actuales necesitamos gestores, directivos y líderes coherentes, 
entusiastas y capaces de inspirar.

Bismar Galán ofrece una guía útil y aplicable para gestores, directo-
res, docentes, familias y estudiantes comprometidos con la transforma-
ción educativa. Más que un compendio de conceptos y herramientas, 
este libro es un catalizador de cambio que invita al lector a reflexionar 
sobre el impacto que puede generar en su entorno. Cada capítulo ha 
sido diseñado para abordar aspectos clave de la gestión educativa y del 
liderazgo emocional, al ofrecer una perspectiva fresca y, a la vez, pro-
fundamente arraigada en los desafíos cotidianos de las escuelas.

La estructura facilita tanto el estudio teórico como la imple-
mentación práctica. La parte 1 introduce los fundamentos de  
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la gestión educativa, incluidas la planificación estratégica y la gestión 
de calidad. La parte 2 aborda el liderazgo escolar, con énfasis en enfo-
ques transformacionales y emocionales. La 3 conecta lo emocional con 
la gestión educativa, y explora la inteligencia emocional y la motiva-
ción. Finalmente, la parte 4 presenta 28 herramientas prácticas dise-
ñadas para fortalecer el liderazgo desde las emociones, con ejemplos 
concretos para su aplicación en contextos educativos.

El autor invita, casi obliga, a que este contenido sea utilizado en 
comunidades de aprendizaje integradas por equipos de gestión, y 
fomente el intercambio con líderes de otras escuelas. Cada herramienta 
ha sido cuidadosamente seleccionada para garantizar su aplicabilidad 
en diversos contextos educativos, lo que inspira una reflexión pro-
funda sobre el liderazgo como un acto de servicio y compromiso con 
la comunidad escolar. El diálogo colectivo y constructivo es necesario.

Es especialmente relevante comprender el algoritmo dinámico del 
liderazgo desde las emociones, una conceptualización propia funda-
mentada en la experiencia del autor y en el conocimiento acumulado 
de numerosos estudios y autores. Este modelo destaca por su enfoque 
analítico, crítico y propositivo, pues ofrece una perspectiva innovadora 
para el liderazgo educativo. Motiva a construir grafías alternativas, 
fruto de la experiencia que lleguen a los responsables de entenderlas 
y aplicarlas.

Cada página es una invitación a repensar el liderazgo educativo 
no solo como un ejercicio técnico, sino como un acto profundamente 
humano, cargado de emociones y transformador de vidas. En un 
momento en el que las emociones tienen un rol crucial en el éxito edu-
cativo, este libro es una herramienta esencial para construir escuelas 
resilientes, inclusivas y efectivas.

No se centra en justificar la importancia del liderazgo en la cali-
dad educativa; lo da por hecho y lo renueva desde una perspectiva 
enriquecedora. Reconoce que el liderazgo es la variable más influ-
yente en el desempeño escolar, y destaca la urgencia de formar líderes 
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apasionados por alcanzar resultados que emocionen y motiven a toda 
la comunidad.

Quisiera expresar mi felicitación al autor y mi profundo agrade-
cimiento a todos los profesionales y colegas que han contribuido, 
directa o indirectamente, a la creación de este libro. Su experiencia, 
compromiso y reflexiones han sido una fuente invaluable de inspi-
ración para el autor, que no acostumbra a trabajar solo. Refleja lo 
vivido con ustedes.

Invito al lector a sumergirse en este recorrido con mente abierta, 
convencido de que encontrará aquí no solo conocimientos, sino 
también las herramientas prácticas y la motivación para liderar con 
empatía, valentía y visión. Porque, al final, la verdadera transforma-
ción educativa comienza con líderes capaces de imaginar y construir 
un futuro mejor para nuestras comunidades.

Miguel J. Escala
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Introducción 

Por más diplomas, cargos o dinero que tengas, cómo 
tratas a las personas es lo que define tu educación. 

Cantinflas

En un mundo cada vez más globalizado y complejo, la educación 
no escapa de retos que trascienden lo académico y la gestión admi-
nistrativa tradicional. Hoy más que nunca, las instituciones educati-
vas como centros vitales de formación y transformación sociocultural 
necesitan adaptarse a las demandas cambiantes de la sociedad; res-
ponder a los retos de los nuevos tiempos a través de modelos de ges-
tión eficientes, pero sobre todo dando prioridad al aspecto humano.

Desde la perspectiva que se comparte en este texto, la eficiencia 
de la gestión en el contexto educativo tiene sus bases en la construc-
ción de un liderazgo desde las emociones de los actores del proceso, 
en especial de los gerentes. Las concepciones aquí compartidas son 
resultado de la experiencia acumulada por el autor durante cerca de 
40 años de gestión en instituciones educativas de niveles, contextos 
y condiciones diversas y variables. Se trata de un texto experiencial, 
más que académico, sustentado en ejecutorias personales, a ratos bajo 
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el modelo «ensayo-error», pero con estrategias que han conducido a 
logros tangibles.

En el texto se procura un enfoque innovador y necesario que 
incluye la exploración de las dinámicas interseccionales del liderazgo 
gerencial, la inteligencia emocional y la gestión educativa, donde el ser 
humano es centro y esencia de toda la acción. Aquí se reconoce que 
la educación es, además de un espacio de desarrollo de competencias, 
un escenario donde las emociones definen el éxito y bienestar de estu-
diantes, docentes y demás colaboradores, con la natural repercusión 
en toda la comunidad. 

 Un texto sobre la gestión y el liderazgo enfocado en las emociones 
está convocado a abordar aspectos clave cuando se trata de integrar 
la inteligencia emocional en la administración escolar. La referencia a 
estos aspectos podría ayudar a validar la importancia de las emociones 
en la escuela y servir de base a la inclusión de un conjunto de estrate-
gias socioemocionales para la gestión institucional.

En la gerencia de instituciones educativas bajo una perspectiva 
socioemocional tiene alto valor hacer referencia a la pirámide de 
Maslow (Maslow, 1943), que clasifica las necesidades humanas en 
cinco niveles: fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima y de auto-
rrealización. Esta teoría sugiere que para que un colaborador esté 
motivado debe satisfacer primero sus necesidades básicas, que lo lle-
varán a enfocarse en otras más elevadas. Así que lo socioemocional es 
centro de esta concepción y, como tal, juega un papel de alto valor en 
la intención de lograr eficiencia en la gestión educativa. 

Las herramientas que aquí se sugieren y explican han evidenciado 
eficiencia en la dirección y el acompañamiento de tareas y activida-
des académicas y administrativas diversas. Estas herramientas hacen 
centro en las emociones como esencia de las relaciones humanas en el 
contexto educativo. A la vez, tienen la particularidad de ser abundan-
tes, flexibles y adaptables a diferentes contextos; de manera puntual, 
podrían ajustarse a cualquiera que sea el estilo gerencial. 
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Vale advertir que quizás alguna de las herramientas sugeridas no 
sea efectiva para determinado caso y que su desempeño esté condicio-
nado por la sistematicidad y responsabilidad en el empleo. 

El contenido de este texto se ha organizado alrededor de un diná-
mico algoritmo en el que se asume que el liderazgo depende de siete 
pasos o dimensiones socioemocionales interconectadas. La explica-
ción del referido algoritmo, en la parte denominada «Para empezar», 
evidencia la perspectiva que sustenta el sistema de conceptos, enfoques 
y aseveraciones que aquí se toman como apoyo para abordar el tema 
del liderazgo y las emociones en el ámbito educativo. 

En la parte 1 se exploran los elementos fundamentales de la gestión 
educativa; se consideran su alcance, sus retos actuales y oportunida-
des para la transformación. Se privilegia lo relativo a la planificación 
estratégica, la calidad y la labor del gerente educativo, siempre en su 
dinámica cohesión con lo socioemocional.

La parte 2 se centra en el liderazgo en el ámbito educativo y, de 
manera puntual, en el liderazgo transformacional y el liderazgo emo-
cional, dado su valor en los procesos gerenciales de instituciones del 
ámbito escolar. En este apartado analizamos las características de un 
líder que sabe reconocer, manejar y aprovechar las emociones, tanto 
propias como ajenas, para crear entornos de trabajo y aprendizaje más 
armoniosos y productivos. 

En la parte 3 se profundiza en el valor que tiene instrumentar una 
perspectiva socioemocional en las labores de dirección en el ámbito 
educativo, dada su influencia en la toma de decisiones, la resolución de 
conflictos y la implementación de estrategias gerenciales. Se procura 
el enriquecimiento de la práctica administrativa y el reforzamiento 
del papel de las escuelas como espacios de humanización. Incluye, asi-
mismo, la motivación en su natural relación con las emociones y la 
construcción de un ambiente de trabajo positivo.

La parte 4 constituye el centro de este texto: Describe un conjunto 
de herramientas socioemocionales que han resultado de utilidad 
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en la gerencia de instituciones de diferentes niveles de educación.  
Son propuestas concretas que permiten integrar competencias de 
liderazgo desarrolladas desde las emociones para la consecución 
de un impacto positivo de la gestión en los procesos educativos.  
Las normas para el empleo de la caja de herramientas son, más que 
nada, una incitación para su enriquecimiento. 

El contenido de este libro, en especial la caja de herramientas, va 
dirigido a toda persona dispuesta a repensar el papel de las emocio-
nes en la gerencia de instituciones educativas y ponerlas en práctica. 
Sus destinatarios principales son los gerentes escolares, técnicos, aca-
démicos y estudiantes que aspiran ejercer como profesionales de la 
Educación. A través de sus páginas se busca promover un cambio 
cultural que trascienda la mera gestión administrativa, para cons-
truir instituciones educativas más humanas, incluyentes y emocio-
nalmente inteligentes.

Para empezar

El algoritmo 

La efectividad en el papel social que compete a una institución 
educativa está determinada, en gran medida, por el nivel de liderazgo 
que alcance el gerente en los distintos estratos de dirección; es decir, 
el gerente general, de área, departamento, sección… El desarrollo de 
ese liderazgo está condicionado por su mayor o menor apoyo en el 
sistema de herramientas dirigidas a la gestión de las emociones de los 
actores del contexto escolar que le compete. La observación de esa rea-
lidad durante casi 40 años permite afirmar que el gerente que toma en 
cuenta en su labor las emociones de los colaboradores y demás actores 
de su contexto construye un liderazgo positivo y trascendente.

Esta afirmación se puede ilustrar a partir de lo que hemos lla-
mado «algoritmo dinámico en el desarrollo del liderazgo» (Figura 1) 
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y que resulta de la experiencia práctica en labores directivas en ins-
tituciones educativas. La esencia de este algoritmo está definida, más 
que por una secuencia de pasos, por la articulación de ciertas dimen-
siones conectadas con lo socioemocional. Estas aristas o dimensio-
nes, en dinámica y constante interrelación, dan lugar a un liderazgo 
soportado en las emociones: 

1.	 Conocerse. La primera de estas dimensiones corresponde 
al autoconocimiento, a la mirada hacia adentro, a sí mismo.  
Es el punto de partida, siempre que se apueste por un liderazgo 
con base en las emociones. El individuo debe conocerse, saber 
cuáles son sus competencias, su carácter y temperamento, sus 
puntos débiles y fortalezas. Solo así podrá entender la manera 
en que reacciona en sus relaciones con los demás. Si se conoce, 
estará en capacidad de regular sus actuaciones, sus maneras 
de comportarse en su sistema de interacción social. A la vez, a 
partir de su autoconocimiento, podrá conocer y comprender 
a los demás.

2.	 Conocer. Una segunda dimensión corresponde al conoci-
miento de los otros: colegas, colaboradores, estudiantes y demás 
miembros de la comunidad educativa. Para una labor gerencial 
eficiente no basta un archivo de datos sobre formación, expe-
riencia laboral y competencias profesionales de los trabajadores. 
Es tan o más importante conocer sobre sus condiciones de vida, 
salud, familia, aspiraciones y opiniones.

3.	 Comprometer. La tercera dimensión identificada en este 
dinámico algoritmo es el establecimiento de compromisos. 
Un gerente comprometido con la institución y su encargo 
social estará en condiciones de conminar a los demás a 
comprometerse y poner a disposición de la institución sus 



24

Bismar Galán

mejores competencias en beneficio del logro de los objetivos 
establecidos.

4.	 Acompañar. El acompañamiento a los demás es un área de sig-
nificado trascendente en la dinámica que exige el desarrollo de 
un liderazgo con base en las emociones. El gerente debe combi-
nar ayuda, exigencia y evaluación. La ayuda debe ser constante, 
puntual, enfocada en las mayores necesidades de los miembros 
de su comunidad, no importa el estatus o rol del individuo.  
Es una de las tareas que no se deben delegar, que exige la pre-
sencia activa y constante. La ayuda debe ir acompañada de la 
necesaria exigencia enfocada en el deber y la responsabilidad 
según el rol asumido o asignado. Todo este proceso, cualquiera 
que sea la actividad, se debe evaluar con la inherente valoración 
de las ejecuciones en el proceso y sus resultados.

5.	 Involucrar. El involucramiento en las tareas de la institución 
depende de la actitud del gerente. Si desea que los demás se 
sumen, que se involucren, debe comenzar por hacerlo él. La dis-
posición para las tareas que muestre el gerente será imitada por 
los demás. El carácter y dinamismo que le imprima a su partici-
pación será clave en la intención de motivar y «arrastrar» a sus 
colegas, colaboradores de la institución y demás miembros de 
su comunidad.

6.	 Motivar. Es tarea del gerente estimular al resto del colectivo para 
la realización de las actividades que corresponden. Se trata de 
asumir un involucramiento y actitud que emocione y estimule. 
Para motivar deben elegirse herramientas que hagan centro en 
las emociones. Si hay claridad en los objetivos, si son visibles los 
posibles beneficios y el valor que tiene que alguien se involucre, 
ese alguien mostrará disposición y se entregará a la tarea.
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7.	 Reconocer. El reconocimiento es una de las dimensiones 
de mayor significado en este algoritmo. El que aparezca en el 
último tramo del gráfico que representa esta dinámica no sig-
nifica que debe esperar el final; reconocer los resultados debe 
ser un acto sistemático, trascendente y colectivo. Premiar es 
mucho más que la entrega de un objeto o bonificación econó-
mica determinada; la esencia del reconocimiento puede ser tan 
efectivo y maravilloso como la «simple» frase: «Lo has hecho 
muy bien», «Sabía que lo lograrías», «Bravo», acompañadas del 
abrazo sincero o la palmada en el hombro.

Figura 1
Algoritmo dinámico del liderazgo desde las emociones

LIDERAZGO 
DESDE LAS

EMOCIONES

1. Conocerse: quién soy 
(lo intrapersonal).

2. Conocer: quiénes son
     (lo interpersonal).

3. Comprometer:
compromiso 
personal y 
colectivo.

4. Acompañar: ayudar, 
exigir y evaluar.

5. Involucrar: 
participar y sumar 

a los otros.

6. Motivar: 
estimular y 
emocionar.

7. Reconocer: 
premiar resultados.

Nota. Elaboración propia
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Estas dimensiones no se deben concebir como una secuencia o en 
una relación causa-efecto; su propia interacción indica la influencia de 
cada una en las demás. En su conjunto van a propiciar el desarrollo del 
liderazgo, basado en las emociones individuales de los seres humanos 
que conforman una organización. 

Para que estas dinámicas dejen resultados institucionales positi-
vos es necesario que tengan como fundamento el sistema de emo-
ciones. A la vez, es imprescindible el empleo del conjunto de herra-
mientas anunciadas, y compiladas en la cuarta parte de este texto 
(Herramientas de liderazgo), que tributan al desarrollo del liderazgo 
en el ámbito educativo.

Para comprender y emplear estas herramientas de manera efec-
tiva es esencial considerar un conjunto de elementos interconectados:  
la gestión educativa, el liderazgo transformacional y al emocional-
mente inteligente, así como la integración de las emociones en los pro-
cesos gerenciales. 
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Parte 1

Gestión educativa 

La gestión educativa es un conjunto de procesos, estrategias y 
prácticas que permiten orientar, administrar, guiar y supervisar de 
manera eficiente las actividades y los recursos de una institución  
de educación. Su objetivo es garantizar que la misión, la visión y los 
objetivos se cumplan en coherencia con la cultura y los valores ins-
titucionales, y velar por la calidad de los servicios educativos, el uso 
eficiente de los recursos, y el bienestar de la comunidad educativa 
(estudiantes, profesores, personal administrativo y vecinos). La ges-
tión corresponde a cada uno de los gerentes de las diversas áreas de la 
institución, pero, como se enfatizará más adelante, depende mucho 
de las competencias, actitudes y disposición del gerente general.

En el caso específico de las instituciones de educación superior 
como ISFODOSU les son atribuidas tres funciones sustanciales: 
docencia, investigación y extensión; pero estas funciones, en mayor 
o menor medida, competen a todas las instituciones del ámbito edu-
cativo. Mientras, la gestión no debe verse como una cuarta función, 
sino como el recurso articulador de esas tres funciones universalmente 
reconocidas. Vale reiterar que gestionar las actividades que aseguren el 
cumplimiento de esas funciones es una tarea que concierne, en primer 
lugar, al gerente y su equipo de dirección. 

La razón de ser de un centro educativo es contribuir a la forma-
ción de los profesionales que demanda la sociedad y, sobre todo, 
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sensibilizar y enseñar a amar. Para que esa responsabilidad social sea 
real y efectiva, la institución educativa debe ser gestionada a través de 
la combinación armoniosa de recursos, acciones y actitudes. Estos tres 
elementos y otros de valor similar deberán conjugarse en acciones que 
se subordinen a la dinámica realidad sociocultural de la institución y 
su contexto.

Alcance de la gestión educativa 

La gestión educativa contempla todas las áreas de la administra-
ción educativa: académica, administrativa, financiera, de investiga-
ción y de vinculación con la sociedad. Además de organizar activi-
dades o asignar recursos, la gestión contempla integrar y coordinar 
todas las funciones y áreas para alcanzar los objetivos estratégicos 
de la institución de forma coherente, eficaz y eficiente. Esto depende 
de la manera en la que el gerente, máxima autoridad, conduce  
los procesos.

La organización institucional del centro educativo, cualquiera que 
sea el nivel, define la estructura y el funcionamiento interno. Cuando 
se precisan con claridad las funciones y tareas del personal, se garan-
tiza el cumplimiento eficaz de las actividades. Esto constituye la base 
de una docencia de calidad, del fomento de la integración de los acto-
res y de la contribución al desarrollo de la sociedad en su conjunto. 

En el ámbito académico la esencia está en el manejo eficiente del 
currículo. Son fundamentales el diseño y la actualización de progra-
mas de estudio, la selección, contratación y formación de profeso-
res, y el desarrollo de políticas de calidad educativa integral, donde 
el acompañamiento y la evaluación de los procesos juegan un papel 
sustancial. 

El área administrativa incluye aspectos como la gestión del talento 
humano, la infraestructura, los recursos y los sistemas de comunica-
ción interna. En cuanto a la gestión financiera, su objetivo es asegurar 
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una administración adecuada y transparente de los fondos en función 
de la sostenibilidad económica de la institución. 

La gestión de investigación y vinculación incide en el fomento de 
la producción de conocimientos y el fortalecimiento de los nexos de 
la escuela con la sociedad y el sector productivo, con el consiguiente 
impacto positivo en el desarrollo social.

La gestión orientada a la calidad se debe actualizar y adecuar a 
los cambios tecnológicos, sociales y económicos que inciden en  
el entorno escolar a escala internacional, como la transformación 
digital, la globalización, el cambio climático y las demandas de sos-
tenibilidad. Estas realidades obligan a las instituciones a adoptar un 
enfoque de gestión estratégica: planificación a largo plazo, innova-
ción en los procesos e implementación de prácticas de evaluación y 
mejora continua.

Para el logro de una gestión eficaz, las instituciones deben recurrir 
a una serie de herramientas teóricas y prácticas que aseguran alinear 
recursos, procesos y objetivos institucionales. Estas herramientas, 
condicionadas por la cultura organizativa y el contexto, se erigen en 
principios de planificación estratégica, control de calidad, eficiencia 
organizativa y adaptabilidad a los cambios del entorno.

Planificación estratégica

De acuerdo con David y David (2020), la planificación estratégica 
es un proceso que permite a una organización definir sus objetivos a 
largo plazo y determina las estrategias necesarias para alcanzarlos, así 
como asignar los recursos para su implementación. Este proceso con-
templa el análisis de los entornos interno y externo, la identificación de 
oportunidades y amenazas, y la alineación de las actividades organiza-
cionales con su misión y visión.

La planificación estratégica es el primer paso en la instrumenta-
ción de la gestión educativa; en su esencia, constituye su plataforma. 
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Este proceso parte de la misión, la visión y los objetivos del centro; 
además, exige el establecimiento de un plan de acción que guíe a toda 
la organización. Como parte de la planificación, se evalúa la disponi-
bilidad de recursos, las oportunidades, fortalezas, amenazas y debili-
dades del plantel y de su entorno. Los objetivos estratégicos se organi-
zan en metas a corto, mediano y largo plazo, y se definen indicadores 
de desempeño para evaluar el progreso de manera continua.

Mediante la planificación las escuelas pueden anticipar cambios y 
adaptar sus actividades a las demandas externas. El creciente avance 
tecnológico obliga a incorporar la transformación digital en los pla-
nes estratégicos, con el objetivo de mejorar la calidad de la enseñanza, 
ampliar el acceso a la información, optimizar los procesos administra-
tivos y elevar la competitividad en el exigente mercado educativo.

Una gestión eficaz requiere, además de una dirección capaz y 
comprometida, una estructura organizativa clara y bien definida, que 
distribuya responsabilidades entre las áreas y los niveles del orga-
nismo. La estructura varía con regularidad entre entidades, incluso 
con fines similares, y puede incluir rectorías, vicerrectorías, faculta-
des, áreas, direcciones, departamentos académicos y dependencias 
administrativas, cada una con funciones específicas e interconecta-
das. Sí es determinante trabajar en función de objetivos concretos y 
garantizar la interacción, para establecer y activar mecanismos de 
colaboración que generen sinergias entre los grupos y áreas.

La estructura organizacional determina la coordinación de las acti-
vidades. Por tanto, las diferentes dependencias delimitan las relaciones 
de autoridad y la responsabilidad del personal según su cargo. En la 
gestión deben participar todos los miembros del centro, ya que la efi-
ciencia depende de su carácter compartido.

En esas dependencias la distribución de responsabilidades es clave 
para asegurar que cada una tenga claro su rol y su contribución al 
logro de las metas institucionales. Esto facilita la delegación de tareas, 
favorece la colaboración entre niveles, áreas o departamentos, evita 
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duplicidades y mejora la eficiencia de los procesos. Esta claridad 
resulta vital en entidades grandes o diversificadas, donde la compleji-
dad de los procedimientos exige una coordinación eficaz para alcanzar 
los objetivos.

Gestión de calidad y evaluación continua

Implementar sistemas de gestión de calidad es esencial para 
garantizar que todos los procesos y servicios cumplan con los están-
dares establecidos y se mejoren de forma continua. Los sistemas de 
calidad en las instituciones educativas se basan, casi siempre, en 
modelos reconocidos, como el European Foundation for Quality 
Management) (EFQM) o la norma ISO 9001, regidos por principios, 
metodologías y herramientas para gestionar y evaluar la calidad en 
instituciones educativas.

En América Latina se aplican sistemas para asegurar la calidad 
educativa conformados por componentes de información, evalua-
ción y fomento. Estos sistemas buscan que las instituciones de educa-
ción rindan cuentas ante la sociedad y el Estado sobre el servicio que 
prestan, mediante información confiable y una cultura de evaluación 
permanente. 

La gestión de calidad toma como base la evaluación de los pro-
gramas académicos, la eficiencia administrativa y la satisfacción 
de los estudiantes y demás miembros de la comunidad educativa.  
Esta evaluación se ejecuta a través de indicadores específicos y pro-
cesos de auditoría interna y externa, que permiten detectar áreas de 
mejora y tomar decisiones informadas, basadas en datos, para optimi-
zar el desempeño institucional.

La calidad en la gestión educativa implica responder a las nece-
sidades y expectativas de los estudiantes y el mercado laboral.  
Por esto, los programas de estudio se deben actualizar de manera con-
tinua, para que los contenidos estén alineados con las competencias 



32

Bismar Galán

demandadas en el entorno profesional. Por ejemplo, una institu-
ción que forma profesionales para el ámbito educativo deberá tomar 
como centro las competencias profesionales que se exigen para un 
desempeño profesional eficiente en los procesos de enseñanza apren-
dizaje del área o nivel correspondiente. Otro tanto debe ocurrir en 
un politécnico que especializa trabajadores para determinada área; 
la esencia debe ser la especialización en la teoría y la práctica para 
lograr una avalada incorporación al quehacer laboral.

En los últimos años la transformación digital ha impactado todos 
los aspectos de la gestión educativa, desde la enseñanza hasta la admi-
nistración. A esto se suma el impacto sociocultural de la pandemia 
ocasionada por el virus del covid-19. Las instituciones de educación, 
sobre todo del nivel superior, han tenido que adoptar tecnologías 
como plataformas de aprendizaje en línea, sistemas de gestión acadé-
mica y herramientas de análisis de datos, para mejorar la eficiencia de 
sus procesos. A esto se suma el desafío del crecimiento de la inteligen-
cia artificial y su incidencia en los espacios de aprendizaje.

Las nuevas tecnologías hacen más fácil la toma de decisiones 
basada en datos. En consonancia, los sistemas de gestión de infor-
mación permiten a los gerentes educativos acceder a datos sobre 
matrícula, rendimiento académico, utilización de recursos, mer-
cado laboral y satisfacción de los estudiantes, entre otros. Estos datos 
favorecen una gestión más precisa y adaptada a las necesidades de la 
comunidad educativa.

Vinculación con la sociedad y el sector productivo

La gestión incluye estrategias dirigidas a fortalecer la relación 
entre la escuela y su entorno, donde cobran mayor relevancia la cola-
boración con empresas, organizaciones y la comunidad en general.  
Esta vinculación permite a las instituciones educativas adaptarse 
mejor a las necesidades socioculturales locales. En correspondencia, 
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pueden ofrecer programas académicos relevantes, desarrollar inves-
tigaciones que beneficien a la institución y al resto de la sociedad, y 
ejecutar actividades donde participen todos los actores.

El establecimiento de alianzas estratégicas con el sector productivo 
y otras instituciones educativas facilita el involucramiento de los dife-
rentes actores en el acto de la enseñanza, la inserción laboral de los 
estudiantes y genera oportunidades de innovación y transferencia de 
conocimiento. La vinculación es una forma de asegurar que la escuela 
cumpla con su función social y que contribuya al desarrollo local, 
regional y nacional.

Como se puede colegir, la gestión se fundamenta en una serie de 
elementos, no todos intangibles, que definen la mayor o menor efec-
tividad de esa gestión. Entre esos elementos se destacan la institucio-
nalidad y el liderazgo de los equipos de trabajo en las áreas académica 
y administrativa. Estas áreas, junto con otras menos abarcadoras que 
se integran o solapan, demandan un profundo análisis para llegar a 
conclusiones acerca de cómo funciona y cómo debe funcionar una ins-
titución de enseñanza.

En conclusión, la gestión educativa es un proceso integral que 
abarca la planificación estratégica, la implementación de sistemas 
de calidad y la adaptación tecnológica. El desarrollo de una gestión 
efectiva significa que las instituciones educativas deben asumir una 
estructura organizativa clara, estimular la colaboración entre niveles, 
áreas o departamentos, implementar sistemas de evaluación conti-
nua y fortalecer su vinculación con el entorno. Esta gestión estra-
tégica permite que los centros se enfoquen en su visión y cumplan 
con su misión y objetivos, y ofrezcan una educación de calidad para 
contribuir así al desarrollo de la sociedad. Eso ocurrirá si el gerente 
toma como foco de sus acciones las emociones variables y constantes 
de todos los miembros de la comunidad, no solo de los actores inter-
nos, además de ser un férreo defensor de la institucionalidad.
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La institucionalidad en la educación depende del cumplimiento 
absoluto de leyes, reglamentos, lineamientos, normativas, protocolos 
y todo el aparato legal que lo respalda. Junto con lo establecido en 
los referidos documentos y en otros similares, la cultura institucional 
determinará el cómo proceder en el acto gerencial de la academia.  
Esto presupone que los gerentes educativos deben, en primer lugar, 
cumplir y hacer cumplir lo que se establece.

En ese conglomerado de elementos que inducen al respeto de lo 
institucional juega un papel fundamental la cultura. Luego, de esa 
cultura institucional, del cómo se hace, se deriva el que suele llamarse 
modelo institucional. Es decir, el modelo es definido por las aporta-
ciones del quehacer diario en todas las áreas. Dicho modelo educa-
tivo es un ente de vitalidad indiscutible, que se mueve en dependen-
cia de la realidad que marca el tiempo y las circunstancias que le toca 
vivir a la institución.

La credibilidad y el prestigio del centro se definen por la calidad 
de los profesionales que se desempeñan en ella. La calidad va asociada 
a los niveles de formación del colectivo. Mientras, esos niveles en la 
formación dependen mucho de la integración en comunidades a partir 
de lo que Escala (2022) menciona como «un ecosistema institucional 
y sistémico para fomentar y apoyar el desarrollo continuo y sosteni-
ble del profesorado…» (p. 6). De ahí, el valor que se debe otorgar al 
estado socioemocional de los colaboradores, cualquiera que sea su rol 
en la institución, pues el estado emocional influye en el clima laboral 
y condiciona la actitud para asumir el desarrollo profesional. En cohe-
rencia, de las dinámicas internas y relaciones interpersonales que se 
establezcan depende la construcción del liderazgo del gerente y, de esa 
construcción, la efectividad de la labor institucional.
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El gerente educativo

Tal como asegura Graffe (2002), el gerente del centro tiene la 
responsabilidad de guiar, acompañar y apoyar al resto de los acto-
res de su comunidad educativa. Como máxima autoridad de la ges-
tión, le corresponde administrar los recursos para asegurar la calidad 
del servicio que ofrece, contribuir al mejoramiento de la aplicación  
del currículo, de los procesos docentes y administrativos, de las rela-
ciones de su institución con su comunidad.

El rol del gerente escolar es sustancial en la administración y ges-
tión eficaz de la institución asignada. Este profesional, encargado de 
organizar, coordinar, supervisar y evaluar los procesos, juega un papel 
esencial en el logro de los objetivos académicos y organizacionales.  
En ese entorno educativo –dinámico debido a avances científicos y tec-
nológicos, a cambios en políticas educativas y demandas de calidad– el 
gerente debe poseer una serie de competencias técnicas y socioemo-
cionales que le permitan manejar con éxito los retos y contribuir al 
desarrollo institucional. Es decir, ser un visionario, dominar sus emo-
ciones y poseer valores y principios auténticos. Esto aplica para todo 
gerente, cualquiera que sea su rol, nivel y radio de acción.

Competencias del gerente escolar

Para desarrollar sus funciones de manera eficaz, el gerente escolar 
debe contar con una combinación de cualidades personales y compe-
tencias profesionales que faciliten la toma de decisiones y la gestión 
de recursos. Entre sus cualidades y competencias no deben faltar las 
siguientes:

1.	 Liderazgo y visión estratégica. Un gerente escolar debe ser un 
líder que inspire y guíe a su equipo hacia el cumplimiento de la 
misión institucional. Si posee visión estratégica podrá anticipar 
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cambios y tomar decisiones alineadas con los objetivos a largo 
plazo de la institución, y ajustar los recursos y procesos en fun-
ción de las necesidades y oportunidades del entorno.

2.	 Habilidades comunicativas. La comunicación efectiva es un 
sistema de habilidades esenciales para el gerente escolar, ya que 
debe interactuar con distintos grupos sociales (profesores, estu-
diantes, personal académico y administrativo, personal direc-
tivo, actores de la comunidad). Si posee la capacidad de comu-
nicar de forma clara y empática podrá obtener la colaboración y 
asegurar que todos los miembros de la institución comprendan 
y se alineen con los objetivos y políticas.

3.	 Adaptabilidad y flexibilidad. En el contexto escolar hay cons-
tantes cambios debido a factores como la innovación tecnoló-
gica y la evolución de las metodologías educativas. El gerente 
debe ser adaptable y capaz de ajustar rápidamente los procesos 
y estrategias en respuesta a nuevas realidades.

4.	 Capacidad de resolución de conflictos. Un verdadero gerente 
escolar debe ser capaz de manejar y resolver conflictos de 
manera efectiva, a través de soluciones justas y equilibradas. 
Esto es fundamental en un entorno donde interactúan perso-
nas con diferentes perspectivas, intereses, niveles de motivación  
y expectativas.

5.	 Ética y responsabilidad. La gestión en el ámbito educativo 
implica la gerencia de recursos y la toma de decisiones que inci-
den en toda la comunidad escolar. El gerente debe actuar con 
integridad, transparencia y responsabilidad para garantizar una 
administración justa y acorde con los valores institucionales.
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6.	 Orientación a resultados. Una de las tareas fundamentales del 
gerente escolar es optimizar el uso de los recursos. Como tal, 
debe ser capaz de planificar y ejecutar estrategias que maximi-
cen la eficiencia y lleven a resultados medibles y alineados con 
los objetivos institucionales.

Rol del gerente educativo

Con todas estas cualidades y competencias, el gerente escolar es 
capaz de hacerse responsable de la amplia variedad de tareas ya men-
cionadas, así como de la orientación, guía y supervisión de procesos 
académicos y administrativos, según el alcance de su rol. Entre las fun-
ciones básicas que debe desempeñar este profesional se encuentran:

1.	 Planificación y desarrollo estratégico. Lidera la planificación 
estratégica de la institución o dependencia, guía la definición 
de objetivos, metas y planes de acción a corto, mediano y largo 
plazo. Junto con su equipo de trabajo, supervisa la implementa-
ción de estos planes, y se asegura de que los recursos se asignen 
de manera adecuada y que las actividades se desarrollen con-
forme a los objetivos institucionales.

2.	 Gestión de recursos financieros. La administración del pre-
supuesto es una de las responsabilidades centrales del gerente 
escolar. Esta función incluye la planificación financiera, la asig-
nación de recursos a las áreas, la supervisión de los gastos y la 
evaluación de los resultados financieros. La gestión eficiente de 
los recursos es decisiva para asegurar que la institución educa-
tiva cuente con los medios necesarios para cumplir la misión 
que le es inherente.
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3.	 Gestión del talento humano. El gerente escolar debe liderar 
la gestión del personal administrativo, académico y de apoyo. 
Tiene la responsabilidad de coordinar las actividades funda-
mentales como la contratación, la formación y la evaluación 
del rendimiento individual y grupal. Además, debe estimular 
un ambiente laboral positivo que promueva la motivación y el 
compromiso de su equipo con los objetivos de la institución.

4.	 Supervisión del quehacer académico. Debe involucrarse en 
los procesos de enseñanza como responsable de asegurar que 
lo académico se desarrolle en condiciones óptimas, con cali-
dad y resultados positivos. Debe evaluar y reorientar la gestión 
de horarios, la disponibilidad de aulas y recursos materiales, y 
coordinar con el personal la solución de problemas administra-
tivos que puedan afectar la calidad de la educación.

5.	 Innovación tecnológica. El gerente escolar debe ser un pro-
motor de la innovación y de la transformación tecnológica. 
Por tanto, debe implementar y supervisar el uso de recursos 
que mejoren la eficiencia y la experiencia educativa como pla-
taformas de aprendizaje en línea, sistemas de gestión de datos 
y herramientas de comunicación digital. Si la escuela tiene la 
capacidad de adaptarse a nuevas tecnologías, puede mantener 
su competitividad en un entorno marcado por la globalización 
y el crecimiento inusitado de la tecnología.

6.	 Evaluación y mejora continua. La gestión educativa requiere 
de un proceso de evaluación constante. Es la manera de iden-
tificar áreas de mejora y tomar decisiones informadas, con 
base en los datos. El análisis no debe restringirse a los infor-
mes comunes y establecidos. Se requiere el apunte personal, el 
registro de incidencias y su correspondiente análisis, incluso 
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la anotación de acuerdos, problemas y las soluciones que han 
funcionado. Mientras más específico sea este control personal, 
mayor provecho se obtendrá a la hora de toma de decisiones. 
A partir del diagnóstico, podrá implementar cambios que for-
talezcan la calidad de la gestión institucional.

7.	 Vinculación interinstitucional y con la comunidad. Otra fun-
ción importante del gerente escolar es promover la relación de 
la escuela con otras instituciones similares y con su entorno 
sociocultural, empresarial y gubernamental. En la práctica debe 
hacer visitas, conocer a los incumbentes de otras organizaciones, 
invitarlos a las actividades y lograr que su equipo se involucre en 
los intercambios. Es de obligación participar en actividades de 
otras organizaciones, en convenios de cooperación, estimular 
proyectos conjuntos, como programas de prácticas profesiona-
les y estudiantiles. Estas relaciones benefician a la institución 
educativa, contribuyen al desarrollo de la comunidad y fortale-
cen el prestigio e identidad institucional. 

8.	 Gestión de crisis y toma de decisiones. Cuando se presentan 
situaciones de crisis, el gerente escolar debe tomar decisiones y 
conminar a su equipo a hacerlo; lo que en otro momento podría 
tomarle mucho tiempo, aquí requerirá inmediatez. Esta labor 
exige habilidades de liderazgo, comunicación y resolución de 
problemas difíciles. Pueden ser conflictos internos, desastres 
naturales, problemas financieros o crisis de reputación que 
requerirán acciones decididas y valientes.

De manera general, se puede afirmar que el gerente escolar es 
una figura clave en el adecuado funcionamiento y éxito de una ins-
titución o área específica. Su rol incluye una variedad de funciones 
esenciales para la correcta administración de los recursos, la calidad 
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de los procesos académicos y administrativos, y el bienestar de la 
comunidad educativa. El poseer competencias técnicas y socioemo-
cionales, como el liderazgo, la ética, la adaptabilidad y la orienta-
ción a resultados, le permite gestionar con eficacia los desafíos de un 
entorno cambiante. A través de una gestión estratégica y orientada 
a la mejora continua, contribuirá al desarrollo y la sostenibilidad de 
la institución; así asegura que la misión educativa sea cumplida en 
respuesta a las demandas sociales.

Eso significa que el gerente debe lidiar con lo que esperan de él 
tanto quienes lo designaron como sus colaboradores. Los prime-
ros demandan un manejo eficiente que conlleve a buenos resultados 
colectivos, una imagen que proyecte la institución en todos los ámbi-
tos, y aceptación y reconocimiento por parte del colectivo, además de 
una eficiente comunicación, tanto interna como externa. Por su parte, 
los colaboradores aspiran a recibir respeto y experimentar una inte-
racción productiva, sustentada en ideas claras, lenguaje mesurado y 
gestos apropiados. Asimismo, confían en obtener apoyo, orientación 
precisa, colaboración, coherencia y discreción. En ambas direcciones, 
del gerente se requieren competencias que conduzcan a un desempeño 
profesional con resultados positivos: escucha activa, respeto, madurez, 
empatía, observación consciente, paciencia, humildad y carácter.

Un gerente del ámbito de la enseñanza, con estas y otras caracte-
rísticas, está preparado para liderar procesos y emociones de manera 
integral y efectiva. Estas cualidades suelen surgir y desarrollarse a tra-
vés de la experiencia, la formación y un compromiso personal con lo 
humano y profesional. Veamos algunos detalles de cada una de estas 
cualidades en el contexto educativo.

Una de las principales competencias de un gerente es la escucha 
activa. Tiene que escuchar el entorno, pero sobre todo a sus colabora-
dores, para que se sientan valorados y que sus palabras son importan-
tes. El verdadero gerente crea espacios y oportunidades para que los 
colaboradores se expresen, critiquen y cuestionen. Debe escuchar y 
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no creerse superior a los demás. Escuchar es una muestra de respeto, 
humildad y de disposición de trabajar en equipo, lo cual contribuye al 
éxito de la institución. 

Como parte de sus cualidades, un valor trascendental y horizon-
tal lo tiene el respeto. Aspecto que no se compra ni se exige, se gana. 
Obtener el reconocimiento de los demás presupone, en primer lugar, 
la consideración hacia ellos, sin importar su posición en el organi-
grama institucional. El respeto comienza por uno mismo; coherencia, 
disciplina y responsabilidad constituyen su máxima expresión. Este 
se manifiesta en una imagen real de quiénes somos, conscientes de 
nuestras virtudes y defectos, de nuestras potestades y carencias. El 
gerente que demuestra esta valía personal muestra equidad entre sus 
palabras y sus actuaciones.

De valor superior está el respeto al equipo de trabajo, a los colabo-
radores protagonistas de la labor institucional en el ámbito educativo; 
esto incluye a docentes y al personal administrativo de las distintas 
áreas. Asimismo, con el respeto que les profesemos a nuestros supe-
riores podremos obtener lo que merecemos. Es un modelaje de cómo 
aquellos deben proceder.

El gerente maduro, capaz de actuar con responsabilidad y gestio-
nar emociones, apoyará en la resolución de conflictos con serenidad.  
La madurez permite tomar decisiones equilibradas, considerando el 
bienestar de los estudiantes, su equipo administrativo, el cuerpo aca-
démico y todo el personal interno y externo que interviene en las 
acciones encaminadas al logro de los objetivos institucionales.

Una competencia básica del gerente es la empatía, pues fomenta 
un ambiente inclusivo, solidario y respetuoso; de esa manera establece 
relaciones de confianza en los colaboradores. Esta competencia es fun-
damental para comprender las necesidades y preocupaciones de su 
comunidad educativa.

La observación consciente le permite una evaluación constante de 
los procesos educativos y administrativos. Al desarrollar la capacidad 



42

Bismar Galán

de observar con atención y conciencia podrá identificar problemas o 
áreas de mejora antes de que se conviertan en crisis.

La paciencia, que no significa inacción ni displicencia, es una cua-
lidad imprescindible en el gerente del ámbito escolar. Como la educa-
ción es un campo donde los cambios y los resultados toman tiempo, la 
paciencia es esencial para gestionar procesos largos o complejos, para 
el análisis meditado y la acertada toma de decisiones. Ayuda a man-
tener una actitud positiva frente a los desafíos diarios, lejos del deses-
pero y la angustia malsanas.

Otra competencia de valor incalculable es la humildad. Un 
gerente humilde está dispuesto a escuchar, aceptar críticas y trabajar 
en equipo, al ser capaz de reconocer las contribuciones de los demás 
y sus propias áreas de mejora. Esta virtud fomenta una cultura de 
aprendizaje continuo dentro de la institución y se convierte en un 
elemento de reconocimiento positivo.

El carácter marca la diferencia entre un gerente exitoso y aquellos 
que no logran ni el cumplimiento de sus responsabilidades básicas. 
Tener carácter implica actuar con firmeza, ética y coherencia en la 
toma de decisiones. Un gerente escolar con esta cualidad inspira res-
peto y motiva a su equipo a seguirlo, incluso en momentos difíciles.

Sí es bueno comprender que estas y otras cualidades no se adquie-
ren de la noche a la mañana, sino que se perfeccionan mediante pro-
cesos de formación y aprendizaje constantes, esto demanda de la par-
ticipación en programas de liderazgo, inteligencia emocional y gestión 
en el ámbito educativo. Esa formación, llevada a la práctica junto con 
la experiencia al enfrentar retos, fortalece estas cualidades. Otros pila-
res son el autoconocimiento, la reflexión sobre las propias acciones, el 
aprendizaje de los errores y la ocupación permanente en el crecimiento 
personal integral. En el caso que nos ocupa, lo que hemos compartido 
se fundamenta en una genuina pasión por la educación y el bienestar 
de los demás. Un gerente con estas cualidades es clave para el éxito de 
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la institución educativa, pues crea un entorno de confianza, motiva-
ción y excelencia para toda la comunidad escolar. 

Las cualidades mencionadas constituyen disposiciones especiales 
del gerente escolar que le permitirán enfrentar grandes tareas, entre 
ellas, la más desafiante: el manejo de conflictos. Tendrá que apelar a 
estrategias y técnicas para identificar, entender y resolver desacuer-
dos o problemas que surgen entre estudiantes, profesores, padres de 
familia y personal administrativo dentro de una institución educativa. 
Los conflictos en este contexto pueden tener diversas causas, desde 
diferencias en valores y creencias hasta problemas de comunicación o 
desacuerdos en los objetivos académicos. Gestionar estos conflictos de 
manera adecuada es esencial para mantener un ambiente de aprendi-
zaje positivo, promover la colaboración y asegurar el bienestar de toda 
la comunidad educativa.

Es oportuno precisar que el conflicto en la educación no siempre 
es algo negativo. Bien gestionado, un conflicto puede ofrecer oportu-
nidades para el desarrollo de habilidades interpersonales y el fortale-
cimiento de la convivencia. Cuando se aborda de manera adecuada, 
la resolución de conflictos puede incidir de forma positiva en el clima 
escolar, aumentar el rendimiento académico y beneficiar las relaciones 
entre los involucrados. Lograrlo es responsabilidad, en primera instan-
cia, del gerente de la institución educativa.

Las estrategias que resultan eficaces al gerente para el manejo de 
conflictos en la comunidad educativa son diversas. Veamos algunas:

1. Motivación de la comunicación asertiva
La comunicación asertiva permite expresar ideas, emociones 

y necesidades de manera clara y respetuosa, sin generar divergen-
cias malsanas. Fomentar esta habilidad ayuda a que los conflictos 
entre los actores del ámbito escolar se traten directamente y con 
respeto. Se pueden organizar talleres o sesiones de formación sobre 
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comunicación asertiva tanto para estudiantes como para el personal 
de cada área. Aprender a escuchar y a responder de forma construc-
tiva conduce a la prevención de conflictos o a reducir su intensidad, 
sus efectos negativos.

2. Establecimiento de normas de convivencia
Al crear y mantener normas de convivencia claras se pueden 

prevenir conflictos y fomentar un ambiente de respeto. Su diseño 
debe ser participativo, donde todos los miembros de la comunidad 
institucional contribuyan en su creación. Las medidas resultantes 
deben ser justas, coherentes y que permitan aplicarse con equidad. 
Todos los miembros de la institución deben respetarlas y velar por 
su cumplimiento. 

3. Desarrollo de competencias socioemocionales
Las competencias socioemocionales, como la empatía, la auto-

rregulación emocional y la gestión del estrés, son fundamentales 
para manejar conflictos de manera constructiva. Los colaboradores 
que desarrollan estas habilidades estarán en capacidad de resolver  
desacuerdos sin recurrir a la agresión. El desarrollo de estas com-
petencias se puede estimular a través de programas, actividades de 
tutoría y ejercicios de reflexión. Esto, además de prevenir conflictos, 
mejora el ambiente general de la institución.

4. Fomento de la empatía 
La empatía es la capacidad de ponerse en el lugar del otro y enten-

der sus emociones y perspectivas. Al fomentarla se ayuda a que los 
actores de la institución comprendan mejor los motivos y emocio-
nes de los demás, lo que reduce los malentendidos y las tensiones.  
Para desarrollar la empatía se pueden emplear dinámicas de roles en 
las que los participantes simulen estar en la situación de otros. 
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5. Enseñanza de resolución de conflictos
Esta estrategia consiste en ayudar a los involucrados a identifi-

car la raíz del conflicto, considerar opciones de solución y elegir la 
más adecuada. Puede motivarse mediante debates, análisis de casos 
y trabajos en equipo, donde todos practiquen la identificación de 
problemas y la búsqueda de soluciones. Los docentes y demás cola-
boradores actúan como agentes claves en el manejo de situaciones 
adversas. Por eso es importante que reciban formación en técnicas 
para su resolución, como la negociación, la mediación y la comu-
nicación amigable. Esta formación debe proporcionar herramientas 
y estrategias para abordar los problemas de manera constructiva y 
actuar como mediadores cuando surjan divergencias entre estudian-
tes, con las familias o entre estudiantes y docentes. Un personal con 
buen desarrollo de competencias transmite seguridad y calma, lo que 
contribuye a la resolución pacífica de los conflictos.

6. Desarrollo de programas de mediación y conciliación
Este tipo de programas ayuda a resolver conflictos y también 

promueve el desarrollo de habilidades de liderazgo, comunicación 
y empatía en los mediadores. La conciliación permite a las partes 
resolver sus diferencias en un ambiente neutral y seguro. Con el 
apoyo de un conciliador, las partes pueden dialogar sobre sus dife-
rencias y llegar a un acuerdo.

Así que, el manejo de conflictos en el ámbito escolar es una com-
petencia esencial para crear y mantener un ambiente de aprendizaje 
positivo y productivo. Ese ámbito depende de la labor del gerente y su 
equipo ejecutor de las políticas institucionales. Al implementar dichas 
estrategias, las instituciones pueden prevenir y gestionar eficazmente 
los conflictos. Estas estrategias promueven un clima armonioso y pre-
paran a los estudiantes para interactuar de manera saludable en su vida 
profesional y personal.
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En conclusión, para el manejo de conflictos y para el funcio-
namiento adecuado de la institución bajo su cargo, se espera que el 
gerente educativo se convierta en un líder para su equipo y para la 
comunidad en su conjunto. Debe ser alguien con el llamado «don de 
gente», es decir, con la disposición para ser sociable en el trato y con 
habilidades para persuadir y atraer a los demás. De este gerente se 
esperan una serie de competencias que van desde su imagen personal 
hasta su actuación.

Enemigos del gerente 

No solo en el ámbito escolar el gerente deberá sortear obstáculos 
para llegar a determinado nivel de éxito en su labor. Todo depende 
de la coherencia de las competencias y cualidades que desarrolle y 
emplee. Hay casos de gestión cuyos resultados están muy lejos de lo 
esperado. En muchos se debe a ciertos enemigos que atacan y vencen. 
De ellos, podemos mencionar los más comunes y dañinos:

1.	 Falta de liderazgo. El gerente que no constituye un líder para 
sus colaboradores y demás miembros de la comunidad acadé-
mica, no encontrará apoyo para la ejecución de las acciones 
dirigidas al logro de los objetivos de la institución. 

2.	 Transferencia de liderazgo. Cuando el gerente provoca que 
otros tomen decisiones en su nombre, que lo reemplacen en 
tareas exclusivas e intransferibles y cuando delega sus respon-
sabilidades está cediendo su liderazgo. Si otros hacen lo que le 
corresponde porque él no acciona, ¿para qué hace falta?

3.	 Pobre preparación. Cualquiera que sea el área de desempeño, 
si el gerente no posee preparación en el área de su incumben-
cia, no podrá hacer el trabajo con la profundidad requerida, no 
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podrá orientar, supervisar y acompañar el quehacer de su colec-
tivo. Debe dominar las cuestiones básicas de las áreas acadé-
mica y administrativa en tal dimensión que le permitan orien-
tar, supervisar, valorar y evaluar cada proceso.

4.	 Corrupción. Si el gerente desvía recursos ajenos o permite 
que sus colaboradores lo hagan, no tendrá moral para dirigir 
y nunca será un verdadero líder. Al contrario, será un estímulo 
para actuaciones similares de parte de sus colaboradores.

5.	 Arrogancia. La arrogancia es inherente al ser despótico y orgu-
lloso. Es de esas cualidades que más afectan a un gerente en 
cualquier espacio social.

6.	 Irrespeto e inmoralidad. Un gerente que no respeta a los demás 
o actúa de manera inmoral puede generar pérdida de confianza: 
los estudiantes, profesores y personal administrativo no lo verán 
como una figura digna de liderazgo. Asimismo, fomentarán un 
ambiente hostil, disminuye la colaboración entre los equipos y 
provocará daño a la reputación institucional.

7.	 Displicencia o inacción. Con esta actitud un gerente suele 
retrasar procesos importantes, desmotivar al equipo y, por con-
siguiente, perderá oportunidades, ya que afectará la implemen-
tación de proyectos innovadores o estratégicos para el creci-
miento de la institución.

8.	 Pesimismo. Si un líder no cree en el éxito, será difícil inspirar 
a otros y puede desmotivar a la comunidad educativa, frenar la 
innovación (una visión negativa puede impedir la adopción de 
nuevas ideas o proyectos), y hasta crear un ambiente tóxico.
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9.	 Simulación. Fingir compromiso o habilidades puede generar 
desconfianza. Cuando se descubre la falta de autenticidad, el 
respeto disminuye. Un gerente que simula tener competencias 
que no posee puede tomar decisiones equivocadas. Una gestión 
basada en apariencias en ocasiones conduce al fracaso de pro-
yectos fundamentales.

10.	 Indiscreción. La falta de discreción afecta la confidencialidad, 
porque compartir información sensible puede causar conflictos 
o dañar relaciones internas y externas. Pero también afecta la 
reputación del gerente y puede llevar a consecuencias legales o 
administrativas.

11.	Pobre comunicación. La falta de comunicación fomenta ma- 
lentendidos, causa confusión y errores en la ejecución de tareas. 
Si el gerente no mantiene y fomenta una buena comunicación, 
crea aislamiento y reduce la eficacia organizativa. Sin una comu-
nicación clara, los procesos se tornan ineficientes. 

Estos enemigos pueden afectar a un gerente y su labor, ya que influ-
yen de manera negativa en la construcción del liderazgo, en las rela-
ciones interpersonales y en la gestión eficaz. Quien se deje contagiar 
por ellos no podrá aspirar a ser visto como líder de sus colaboradores; 
sus superiores se verán en la necesidad de reemplazarlo, dado que sus 
tareas no podrían mostrar buenos resultados.
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Liderazgo en la escuela

Un líder es aquel que conoce el camino,  
hace el camino y muestra el camino.

John C. Maxwell

Esta parte de Gestión y liderazgo desde las emociones que les pre-
senta ISFODOSU, se centra en el liderazgo del gerente, dada la tras-
cendencia de su rol en la gestión educativa. Aquí continúa el énfasis 
de cuestiones relativas a la participación y el protagonismo, así como a 
las características, actitudes y los comportamientos de los principales 
actores, siempre marcados por lo socioemocional. 

Existen múltiples definiciones de liderazgo, en dependencia de la 
perspectiva asumida. De acuerdo con Villa Sánchez (2019 y 2021), 
hay muchos tipos de liderazgo: servidor (Greenleaf, 1977), visionario 
(Sashkin, 1998), lateral (Fisher & Sharp, 1999), distribuido (Gronn, 
2002), positivo (Cameron, Dutton & Quinn, 2003), liderazgo de 
máximo nivel (Blanchard, 2007), heroico (Lowney, 2004), compartido 
(Álvarez, 2010), poliédrico (Castiñeira & Lozano, 2012), peregrino 
(Segarra, 2018) y emocional (Goleman, 1996, 1998).
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Como soporte de la presente experiencia, se podrían asumir los 
denominados «liderazgo transaccional» (orientado al logro de resul-
tados), «liderazgo transformacional» (orientado al desarrollo de las 
personas) y, por supuesto, el «liderazgo emocional», donde se marca 
el énfasis con detalles fundamentales del conocido liderazgo emocio-
nalmente inteligente. Por su nivel de relación con las emociones y sus 
manifestaciones en el ámbito educativo, se ha apelado a diferentes 
aportaciones en estas definiciones y su esencia, de manera específica, 
a los liderazgos transformacional y emocional. 

Liderazgo transformacional

En la intención de una gestión educativa efectiva juega un papel 
primordial el liderazgo transformacional, que se enfoca en inspirar 
y motivar a los miembros de una organización para que superen 
sus expectativas, contribuyan de manera significativa a los obje-
tivos comunes y desarrollen su potencial al máximo. Introducido 
por James MacGregor Burns en la década de 1970 y ampliado por 
Bernard Bass (Bass, 1985), el liderazgo transformacional es recono-
cido en entornos de alta exigencia como el empresarial, el educativo 
y el social. Para Rojas et al. (2020) este estilo incluye profesionales 
con actitudes positivas, organización y trabajo en equipo. Además, 
ha demostrado tener efectos positivos en la innovación, la satisfac-
ción laboral y el compromiso organizacional, sobre todo en contex-
tos de cambio. 

En el liderazgo transformacional (Bass y Riggio, 2006) se pue-
den identificar cuatro dimensiones clave que describen las prácticas 
y habilidades esenciales para influir de manera significativa en los 
colaboradores. Estas dimensiones, conocidas como las «4 I», son: 
influencia idealizada, motivación inspiradora, estimulación intelec-
tual y consideración individualizada.
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1.	 Influencia idealizada. Los líderes transformacionales actúan 
como modelos a seguir, lo que fomenta la admiración y el res-
peto de sus seguidores. Muestran coherencia entre sus valores  
y acciones, lo que genera confianza en su equipo.

2.	 Motivación inspiradora. Transmiten una visión clara y moti-
vadora que alienta a los colaboradores a dar lo mejor de sí.  
En lugar de centrarse solo en las tareas, inspiran a sus seguido-
res a participar activamente en la misión de la organización.

3.	 Estimulación intelectual. Fomentan la innovación y el pen-
samiento crítico, ya que alientan a los miembros del equipo a 
encontrar soluciones creativas a los problemas. Esto fortalece la 
autonomía y la capacidad de aprendizaje en los colaboradores.

4.	 Consideración individualizada. Atienden las necesidades y 
aspiraciones individuales de cada miembro, y los apoyan en su 
desarrollo profesional y personal. Esta dimensión promueve 
un entorno en el que los colaboradores se sienten valorados y 
comprendidos.

Estudios recientes han explorado los efectos del liderazgo transfor-
macional en diferentes contextos y han encontrado resultados prome-
tedores en cuanto a la mejora de la productividad, la satisfacción labo-
ral y la innovación. Sosik et al. (2002) señalan el impacto positivo del 
liderazgo transformacional en las reacciones emocionales y sicológicas 
de los miembros de la organización. Destacan el estímulo intelectual, 
el reconocimiento, la motivación, inspiración y el carisma como vías 
para producir mejoras en el desempeño de las personas y el grupo, lo 
que estimula la eficacia y efectividad. 

En el ámbito educativo, investigaciones recientes han examinado 
cómo el liderazgo transformacional puede incidir en la calidad de  
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la enseñanza y el ambiente escolar. Un estudio de Khan et al. (2020), 
realizado en instituciones educativas en Turquía, demostró que los 
directores con este estilo fomentaban la colaboración entre el pro-
fesorado y el personal administrativo, lo que a su vez mejoraba el 
rendimiento académico de los estudiantes. El estudio destaca que 
este tipo de liderazgo ayuda a construir comunidades de aprendizaje, 
donde los profesores se sienten motivados y comprometidos con la 
mejora continua.

Investigaciones en el ámbito de la salud, común a todos los espacios 
de trabajo y convivencia, también han subrayado los beneficios de este 
estilo de liderazgo. García-Morales y Jiménez-Barrionuevo (2012), en 
un estudio realizado en hospitales de España, encontraron que los líde-
res transformacionales ayudaban a reducir el agotamiento emocional 
entre el personal de salud, lo cual es esencial para mejorar la calidad 
de la atención al paciente. Estos autores enfatizan que la consideración 
individualizada y la motivación inspiradora son factores clave para 
mantener altos niveles de satisfacción y reducir el burnout en contex-
tos de trabajo intensivo.

En un entorno educativo formal, donde la adaptación constante es 
necesaria, el liderazgo transformacional resulta relevante. Las organi-
zaciones actuales enfrentan cambios tecnológicos, demandas socia-
les y desafíos económicos que requieren líderes capaces de inspirar y 
dirigir con una visión clara. En este sentido, los líderes transforma-
cionales ayudan a sus equipos a ver los cambios como oportunidades 
de crecimiento en lugar de amenazas, lo que es fundamental para el 
desarrollo de la resiliencia colectiva.

De acuerdo con Newman et al. (2019), el liderazgo transforma-
cional desempeña un papel crítico en la resiliencia organizacional y 
en la capacidad de adaptación al cambio. Su investigación muestra 
que los equipos dirigidos por estos líderes experimentan una menor 
resistencia a los cambios, ya que fomentan un ambiente de confianza 
y comunicación abierta.
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El estilo transformacional es la teoría de liderazgo más influyente 
en las últimas décadas (Judge y Piccolo, 2004). Los líderes transforma-
cionales, además del resultado, también se preocupan por el progreso y 
desarrollo de sus empleados. Este tipo de líderes también está preocu-
pado por la motivación intrínseca, valores, y desarrollo de los emplea-
dos. Como resultado, los subordinados sienten confianza, admiración, 
lealtad y respeto hacia los líderes transformacionales (Yulk, 2010).

En nuestras instituciones educativas, un gerente de liderazgo fuerte 
se constituye en garantía de buenos resultados en los ámbitos del 
quehacer institucional. Así lo declaran Bennis y Namus (2014), para 
quienes el liderazgo «es uno de los fenómenos más observados en la 
Tierra y uno de los menos comprendidos» (p. 4). Por su parte, Salazar 
(2006), Martins et al. (2009) y Bracho y García (2013) definen el lide-
razgo transformacional como carismático, visionario, transformador, 
flexible e inclusivo, con el denominador común de la influencia que 
se ejerce en las personas para lograr el compromiso orientado a una 
visión. Al ser un tipo de liderazgo que busca transformar el comporta-
miento del conjunto de personas dentro de una institución, es básico 
para lo que debería ocurrir en cualquier institución educativa, sobre 
todo en las universidades.

Se asegura (González et al., 2013) que un liderazgo transforma-
cional significa apartarse de lo tradicional y abrazar nuevas estrate-
gias para inspirar a las personas. Así podrán transmitir optimismo 
y estimular ambientes ideales que generen cambios sociales en los 
que se continúe el desarrollo de competencias relacionadas con el 
liderazgo transformacional. De esa manera, este tipo de liderazgo se 
puede articular con las exigencias que los nuevos tiempos plantean a 
la educación.

Estos líderes obtienen resultados a partir de la motivación de los 
colaboradores para que sean conscientes del valor de la tarea; propi-
cia que pongan los fines de la institución por encima de sus intereses 
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personales y asuman sus necesidades de formación y autoformación 
como oportunidades.

Ahora bien, cualquiera que sea la variante conceptual con la que se 
asuma el liderazgo, lo real es que este se hace, se construye en cada uno, 
a través de la excelencia personal. Hoy, la construcción del liderazgo en 
el ámbito educativo se convierte en una tarea impostergable, porque la 
educación demanda de numerosos líderes en los variados contextos 
para poder transformar la realidad y los retos propios de la sociedad. 
Un liderazgo fuerte desde la perspectiva de la pedagogía humanista 
proporciona herramientas para las nuevas maneras de trabajo integral 
en procura de un ciudadano integral, con amplias competencias, sobre 
todo socioemocionales. En ese contexto, la labor del gerente, además 
de necesaria, es decisiva.

El transformacional es un estilo de liderazgo poderoso y efectivo 
que fomenta la innovación, mejora la satisfacción laboral y promueve 
la adaptación al cambio. Con su enfoque en el desarrollo individual y 
en la inspiración colectiva, es útil en tiempos de cambio y transforma-
ción, ya que permite que los colaboradores se comprometan y moti-
ven para superar los desafíos. En un mundo en constante evolución, el 
liderazgo transformacional es un modelo ideal para construir organi-
zaciones resilientes y orientadas hacia el éxito colectivo.

Liderazgo emocional

En la gerencia de una institución educativa se debe asumir como 
herramienta fundamental el liderazgo emocional, ese que «está fuer-
temente configurado por las dimensiones de la inteligencia emocio-
nal, y desarrolla o intenta desarrollar las distintas competencias emo-
cionales que lo configuran» Villa-Sánchez, A. (2021, p.  128). Para 
lograr el desarrollo y empleo efectivo del liderazgo emocional en el 
ámbito educativo es imprescindible el trabajo desde las competencias 
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socioemocionales. En esa dimensión cobra significación superior el 
desarrollo del llamado «liderazgo emocionalmente inteligente».

Este tipo de liderazgo abarca la capacidad de un líder para reco-
nocer, comprender y gestionar sus propias emociones, así como las 
de los demás, con el fin de guiar a su equipo de manera efectiva. Este 
concepto ha sido ampliamente desarrollado por Goleman (2013), 
quien identifica competencias clave como autoconciencia, autorre-
gulación, motivación, empatía y habilidades sociales, fundamentales 
para un liderazgo eficaz. Los gerentes que poseen estas habilidades 
pueden promover la confianza y garantizar un ambiente de respeto 
y colaboración.

En el ámbito educativo, donde las relaciones humanas y el manejo 
de emociones son constantes, este liderazgo determina el ambiente de 
trabajo, fomenta la colaboración e influye en la mejora del rendimiento 
y bienestar de los equipos institucionales.

Un gerente con desarrollo de la inteligencia emocional es capaz 
de manejar sus emociones de manera constructiva y evitar así que 
el estrés o la frustración afecten de forma negativa a su equipo de 
trabajo. Estos gerentes, en el ámbito escolar, pueden interpretar 
las emociones de los demás y, en coherencia, adaptar su estilo de 
comunicación a las necesidades individuales de los colaboradores.  
Esta capacidad es valiosa en entornos complejos como el de la edu-
cación, donde las emociones y expectativas de los estudiantes y 
los colaboradores de las áreas suelen ser diversas y, muchas veces, 
desafiantes.

Componentes del liderazgo emocionalmente inteligente

El liderazgo emocionalmente inteligente tiene como base com-
ponentes clave (González Rovira, 2022) que permiten a los gerentes 
comprender y gestionar tanto sus emociones como las de los demás. 
Entre esos componentes podrían mencionarse los siguientes:
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1.	 Autoconciencia. Habilidad para reconocer y comprender 
las propias emociones y cómo estas influyen en el compor-
tamiento. Un gerente emocionalmente inteligente conoce 
sus fortalezas y limitaciones emocionales. En consecuencia, 
podrá tomar decisiones con información suficiente y actuar de 
manera coherente y humana. Esta habilidad le permite identifi-
car sus propias reacciones ante situaciones de estrés o conflicto, 
responder de manera controlada e incluso evaluar de manera 
objetiva su reacción.

2.	 Autogestión. Capacidad de regular y controlar las emociones 
propias. Alguien emocionalmente inteligente está en capaci-
dad de manejar el estrés, la frustración, la ira y otras emociones 
negativas, para evitar que estas afecten su desempeño y a otras 
personas. En un entorno educativo, donde son frecuentes los 
cambios y desafíos, la autogestión permite a los gerentes mante-
ner una actitud de liderazgo y ser un modelo positivo para sus 
colegas y la comunidad. 

3.	 Empatía. Capacidad de ponerse en el lugar de los demás y 
comprender sus emociones y modos de ver e interpretar las 
situaciones. La empatía es esencial para un liderazgo emo-
cionalmente inteligente, ya que permite al gerente escolar 
entender las necesidades y preocupaciones de su equipo. En 
un entorno escolar, donde los colaboradores y estudiantes 
enfrentan constantes retos, problemas y presiones, la empatía 
ayuda a tomar decisiones que toman en cuenta el bienestar 
emocional de los demás.

4.	 Habilidades socioemocionales. Son esenciales para construir 
relaciones sólidas e incidir en la comprensión mutua y la cola-
boración. Un gerente educativo emocionalmente inteligente 
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domina las técnicas de la comunicación efectiva, sabe resolver 
conflictos y motivar a su equipo; asimismo, tiene las herra-
mientas necesarias para lograr esto en todos los miembros de 
la institución. En la escuela, las habilidades socioemocionales 
son esenciales para crear un clima de confianza y respeto, lo 
que permite un trabajo en equipo y una comunicación efectiva, 
trascendente.

5.	 Motivación. Capacidad del individuo para mantenerse enfo-
cado y comprometido con los objetivos de la organización, 
incluso frente a dificultades. El verdadero líder se motiva no 
solo por el éxito personal, sino sobre todo por el bienestar del 
equipo de trabajo y el logro de la misión institucional. En una 
institución educativa, un gerente motivado inspira a todo su 
equipo y a los estudiantes a esforzarse por alcanzar sus metas, 
incluso en situaciones adversas.

Un liderazgo emocionalmente inteligente, donde están presentes 
los elementos antes mencionados, representa grandes beneficios en 
las instituciones educativas, como promover un ambiente de trabajo 
positivo y saludable, donde los colaboradores de las diferentes áreas se 
sienten integrados, valorados y respetados. De ese modo se reducen las 
causas del estrés y el riesgo de sufrir el síndrome de burnout. También, 
mejora la satisfacción laboral y la calidad en los resultados en las dife-
rentes áreas. El colaborador que se siente escuchado, comprendido y 
apoyado por sus gerentes es más propenso a colaborar y a comprome-
terse con la misión y visión de la institución. Esto facilita la resolución 
de conflictos y la toma de decisiones. 

En un entorno tan heterogéneo como el educativo es común que 
surjan conflictos entre estudiantes, profesores, personal administra-
tivo y miembros de la comunidad. Un verdadero líder, que siempre 
será emocionalmente inteligente, puede gestionar estos conflictos de 
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manera constructiva, utilizando la empatía y las habilidades de comu-
nicación para llegar a soluciones que beneficien a los involucrados.

Otro beneficio significativo de este tipo de liderazgo es que 
fomenta la integración, la innovación, la creatividad y el desarrollo 
profesional. Con la creación de un ambiente de confianza y seguri-
dad psicológica, los gerentes con inteligencia emocional motivan a los 
miembros de su equipo para que expresen sus ideas y asuman riesgos. 
Esto es de gran significado en las universidades, donde la innovación, 
la investigación y la incidencia en la comunidad son aspectos clave del 
desarrollo institucional.

Desarrollo del liderazgo emocionalmente inteligente

Ahora bien, todos podemos desarrollar el liderazgo emocio-
nalmente inteligente. En la escuela, para fomentar y fortalecer este 
liderazgo es necesario el empleo de estrategias clave, coherentes con 
el entorno institucional y tan flexibles como para adaptarlas a las 
nuevas realidades y los cambios de la institución. Podrían citarse  
las siguientes:

1.	 Desarrollo de la capacidad de escucha activa. El logro de esta 
habilidad es clave en este tipo de liderazgo. La institución edu-
cativa debe ofrecer formación en escucha activa para que los 
equipos de gestión aprendan a comprender las necesidades y 
preocupaciones de los colaboradores y demás sujetos que inte-
ractúan en o con el centro. Esto mejora la comunicación, forta-
lece la relación entre gerentes y el resto del personal, mientras 
crea un ambiente de trabajo armonioso y colaborativo.

2.	 Motivación de la formación permanente. Las instituciones 
educativas de los diferentes niveles pueden ofrecer programas 
de formación en inteligencia emocional para todo su equipo. 
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Esto ayuda al desarrollo de la autoconciencia, la empatía y la 
comunicación efectiva; a la vez, permite que los gerentes se con-
viertan en modelos de comportamiento emocionalmente inteli-
gente para sus equipos.

3.	 Fomento de una cultura de retroalimentación constructiva. 
Es esencial para el desarrollo de la inteligencia emocional del 
gerente escolar. Cuando la retroalimentación es bien recibida 
y valorada, se asume como cultura y los diferentes colectivos 
de la institución tienen la posibilidad de ayudar a sus gerentes 
a mejorar de manera continua sus habilidades emocionales y 
a fortalecer sus relaciones con su equipo y con cada miembro. 

4.	 Creación de espacios para la interacción social. Cuando se 
crean espacios donde los colaboradores expresan sus emo-
ciones y compartirán sus miedos y preocupaciones es posible  
construir una cultura organizacional más cohesionada, empá-
tica y humana. Esta estrategia, además de las incluidas en la 
parte tres de este texto, puede incluir reuniones regulares, 
asesoramiento y talleres de bienestar. Con estas iniciativas se 
apoya el bienestar de los colaboradores y, a la vez, se promue-
ven la empatía y la comprensión mutua.

El liderazgo emocionalmente inteligente es vital para el éxito y la 
sostenibilidad de las instituciones educativas. Con la comprensión y 
gestión efectiva de sus propias emociones y las de los demás, los geren-
tes escolares pueden construir un ambiente laboral positivo, resolver 
conflictos y motivar a sus equipos hacia el logro de los objetivos. Si 
se fomenta el desarrollo de la inteligencia emocional en los líderes, se 
está invirtiendo en el bienestar de los colaboradores y en la calidad del 
entorno. De esa manera, además, se contribuye a una mejor conviven-
cia de todos los miembros de la comunidad educativa.
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Parte 3

Lo emocional en la gestión educativa

El tema de las emociones, como marcador horizontal de la labor 
gerencial en el ámbito educativo, demanda una mirada a diversos fac-
tores relacionados con lo emocional. Entre ellos, el manejo del estrés y 
el síndrome de burnout; la motivación y la conexión de estos factores 
con el ambiente de trabajo y el liderazgo. En esta parte se abordan con-
ceptos y concepciones sustanciales de la gestión educativa, con énfasis 
en el componente emocional.

Inteligencia emocional

Según Goleman (1996), la inteligencia emocional es el conjunto 
de habilidades «entre las que destacan el autocontrol, el entusiasmo, 
la perseverancia y la capacidad para motivarse a uno mismo» (p. 8). 
Desde su perspectiva, el individuo muestra inteligencia emocional 
cuando posee «habilidades tan esencialmente humanas como el 
autoconocimiento, el autocontrol, la empatía y el arte de escuchar, 
resolver conflictos y colaborar con los demás» (p. 10). Mediante la 
práctica de esta inteligencia, asumida como la «metahabilidad que 
determina la forma —adecuada o inadecuada— en que las perso-
nas son capaces de utilizar el resto de sus capacidades mentales» 
(Goleman, 1996, p.  99), el gerente escolar con un alto desarrollo 
emocional podrá emplear sus competencias sociales y profesionales 
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de manera consciente en favor de su labor. Desde esta perspectiva, la 
emoción juega un papel importante en la predicción de la relación 
líder-seguidor (Wirawan et al., 2019).

Si, como dice Goleman (1996), «los hombres que poseen una ele-
vada inteligencia emocional suelen ser socialmente equilibrados, 
extravertidos, alegres, poco predispuestos a la timidez y a rumiar sus 
preocupaciones» (p. 55), los gerentes de instituciones educativas debe-
rían poseer un alto desarrollo de esas características. Solo así obten-
drán resultados positivos en su gestión.

La inteligencia emocional (IE) se ha convertido en una compe-
tencia esencial en la gestión educativa, dado que permite a los líderes 
académicos y administrativos afrontar de manera eficaz los retos y las 
complejidades del entorno educativo actual. La IE facilita un ambiente 
laboral saludable y productivo, en el cual tanto el personal como el 
alumnado pueden prosperar ya que permite reconocer, entender y 
manejar las propias emociones y las de los demás.

En el contexto escolar, los gerentes deben lidiar con múltiples acto-
res que tienen sus propias expectativas, necesidades y desafíos, de lo 
que se derivan exigencias constantes y variadas. La inteligencia emo-
cional permite que los gerentes comprendan mejor estas dinámicas y 
promuevan la empatía y una comunicación efectiva. Al hacerlo, logran 
mejorar el clima institucional, reducir conflictos interpersonales, así 
como fomentar la colaboración y el respeto. Por ejemplo, un gerente 
que sabe manejar sus emociones y las de su equipo es capaz de gestio-
nar situaciones de crisis sin dejar que el estrés afecte de manera nega-
tiva las decisiones. En este sentido, la IE no solo ayuda en la resolución 
de conflictos, sino que también facilita la toma de decisiones asertivas 
y objetivas, fundamentales en el ámbito educativo.

Además, la inteligencia emocional es clave para la motivación y 
el desarrollo del talento humano. Un gerente con alta IE puede iden-
tificar y nutrir el potencial de cada miembro del personal, promover 
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su desarrollo profesional y humano, y estimular su compromiso con 
la institución. Asimismo, sabe cómo inspirar a su equipo, lo que 
resulta crucial en momentos de cambio o transformación, como los 
que se viven hoy en el ámbito de la educación, producto del desarro-
llo tecnológico y la adaptación a nuevos recursos y modalidades de 
aprendizaje.

La inteligencia emocional es fundamental en la gestión educa-
tiva porque permite a los gerentes crear entornos de trabajo posi-
tivos, resolver conflictos de manera eficaz y fomentar la motivación 
y el compromiso del equipo. Este enfoque no solo beneficia el clima 
organizacional, sino que impacta directamente en la calidad educa-
tiva y en la satisfacción de la comunidad educativa en su conjunto, 
vía imprescindible para el logro de los objetivos institucionales y la 
mejora continua.

Conocer las emociones y su manifestación

El gerente educativo debe poseer la capacidad de reconocer las 
manifestaciones de los tipos de emociones. Ya sean positivas (humor, 
alegría, amor y felicidad), negativas (tristeza, rechazo, ansiedad, 
miedo, ira, vergüenza) o las que resultan ambiguas (sorpresa, espe-
ranza y compasión) transmiten información valiosa. Un colaborador 
que se siente triste o deprimido por determinada situación espera que 
su superior sea comprensivo y reaccione en consecuencia. Pero no se 
trata tan solo de la atención a las emociones negativas; un colaborador 
en medio de una manifestación de euforia por un logro o noticia posi-
tiva también requiere del abrazo y reconocimiento. El gerente escolar 
debe ser un perito en la identificación del estado emocional de sus 
colaboradores y actuar en consecuencia desde un rol de acompañante 
y apoyo personal. 
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Emociones y motivación en la gerencia educativa 

Como ya hemos visto, la gestión educativa es una tarea abarca-
dora que implica no solo aspectos administrativos y académicos, 
sino también la capacidad de guiar equipos humanos en un entorno 
dinámico, complejo y demandante. Dentro de este contexto, las emo-
ciones y la motivación juegan un papel fundamental, ya que influyen 
en la calidad del liderazgo, la toma de decisiones y el logro de los 
objetivos asumidos en la institución.

Función de las emociones en la gestión educativa 

Las emociones son estados afectivos que impactan en cómo las per-
sonas perciben, interactúan y responden a su entorno. 

Un verdadero gerente educativo debería ser capaz de:

1.	 Identificar emociones propias y ajenas. Reconocer cómo se 
sienten los demás y cómo sus propias emociones influyen en 
su comportamiento. La observación detallada y atenta será una 
herramienta vital.

2.	 Regular las emociones. Mantener la calma cuando está bajo 
presión, evitar decisiones impulsivas (no precipitar las opinio-
nes, privilegiar la escucha atenta) y manejar conflictos con alta 
sensibilidad.

3.	 Empatizar. Significa mostrar comprensión hacia las preocupa-
ciones y necesidades de los demás. Se trata de buscar un equi-
librio entre la realidad de su equipo y la filosofía y cultura de la 
institución.
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4.	 Fomentar un ambiente positivo. Las emociones positivas, 
como el entusiasmo y la confianza, pueden impulsar la cola-
boración y mejorar el rendimiento. Es tarea del gerente y su 
equipo más cercano contagiar a los demás en la creación de 
relaciones afectivas sinceras y sólidas, que perduren en el 
tiempo y dejen como resultado disposición, entrega y resulta-
dos comprobables.

Por ejemplo, en situaciones de conflicto entre áreas o en momen-
tos de crisis institucional, o en la implementación de cambios en 
determinadas políticas, un gerente que maneje sus emociones de 
forma adecuada podrá mediar de manera efectiva hasta lograr acuer-
dos constructivos y duraderos. La comunicación emocional es vital: 
los gerentes educativos deben transmitir mensajes claros y empáti-
cos, ya que esto fomenta la confianza y el compromiso de los equipos.

La labor encomendada al gerente en el ámbito educativo debería 
llevarlo a preguntarse «¿de qué los contagio?». Quiera o no, lo plani-
fique o lo haga de manera improvisada, el gerente escolar se convierte 
en referente y hasta en modelo de actuación de su equipo. Si es puntual 
induce a que sus colaboradores lo sean; un gerente motivado confor-
mará un equipo de personas entusiastas y dispuestas, y lo más impor-
tante, un gerente que respete será respetado.

La motivación en la gestión educativa 

La motivación es el impulso que lleva a las personas a actuar para 
alcanzar metas específicas. En el ámbito educativo, la motivación de 
los gerentes influye en la eficiencia de los procesos, la innovación edu-
cativa y la creación de una cultura institucional orientada al éxito.

Existen dos tipos principales de motivación (Ryan y Deci, 2020) 
relevantes en este contexto y que se pueden definir de la manera 
siguiente:
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1.	 Motivación intrínseca. Surge del interés personal y el sentido de 
propósito. Por ejemplo, un gerente apasionado por la educación 
trabajará más arduamente en función de los aprendizajes de los 
estudiantes, lo que implica mejorar la calidad en la gestión del 
currículo, la formación del docente, la mejora de los programas 
académicos y, en sí, el fomento de la excelencia institucional.

2.	 Motivación extrínseca. Está relacionada con incentivos exter-
nos como reconocimiento, recompensas o la presión para 
cumplir objetivos. Se debe tener en cuenta que, aunque puede 
ser efectiva a corto plazo, no siempre genera un compromiso 
sostenido.

Lo más importante para el caso de la gestión educativa desde una 
perspectiva socioemocional es cómo fomentar la motivación en la ges-
tión educativa. Algunos ejemplos de acciones son los siguientes:

1.	 Definición precisa de objetivos. Si los gerentes y su equipo 
comprenden la relevancia de su trabajo y cómo sus esfuerzos 
contribuyen al progreso de la escuela, estarán más motivados 
para dar lo mejor de sí.

2.	 Reconocimiento y recompensas. Hay que celebrar los logros, 
ya sean pequeños o grandes, porque esto fortalece el compro-
miso y eleva la moral individual y colectiva.

3.	 Oportunidades de desarrollo. Proveer formación continua y 
acceso a recursos para el desarrollo profesional refuerza la moti-
vación intrínseca y fomenta un ambiente de aprendizaje cons-
tante y colaborativo.
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4.	 Participación. Incluir a los diferentes actores desde la concep-
ción de las acciones y en la toma de decisiones promueve un sen-
tido de pertenencia y compromiso colectivo con la institución.

Hay una gran relación entre emociones y motivación. Las emo-
ciones positivas, como la satisfacción y la alegría, suelen potenciar la 
motivación. Por el contrario, las negativas, como el estrés y el miedo, 
pueden disminuir la capacidad de los gerentes para actuar de manera 
efectiva. Por eso, la gestión emocional adecuada también es una herra-
mienta clave para mantener niveles óptimos de motivación en el 
equipo de trabajo.

Para lograr buenos resultados en la gestión institucional, cual-
quiera que sea el espacio, es necesario motivar y emocionar a los 
miembros de la organización. Esto demanda del líder un sólido sis-
tema de competencias que se pueden ubicar en dos áreas amplias y 
conexas: el desarrollo intrapersonal y la comunicación interpersonal. 
Del desarrollo de capacidades internas, propias, y del empleo de ese 
desarrollo en la práctica depende el nivel de emoción de los indi-
viduos y, por ende, el mayor o menor éxito profesional. Por eso, el 
gerente que no tenga la necesaria formación no podrá influir en los 
demás y, como consecuencia, tampoco en el ejercicio de un liderazgo 
abarcador y efectivo.

La gestión educativa demanda un equilibrio entre la razón y las 
emociones. La capacidad de los gerentes para manejar sus emociones 
y motivar a su equipo influye de manera determinante en el éxito de 
las instituciones educativas. Al invertir en el desarrollo de habilidades 
emocionales y en estrategias de motivación, se puede fomentar un 
entorno escolar más dinámico, colaborativo y orientado al logro de 
metas comunes.

En el ámbito educativo, el desarrollo intrapersonal es determi-
nante para la acertada comunicación y la calidad del trabajo en socie-
dad. En estos espacios, ese desarrollo es vital, dada la cantidad de 
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personas que interactúan y sus disímiles características. Este sector 
social demanda profesionales con competencias que, en su conjunto, 
les permitan liderar desde el juicio crítico y el modelaje mediante 
herramientas de motivación. 

Lo cierto es que el gerente de este tipo de espacio educativo debe 
lograr un sistema de habilidades comunicativas que le permitan un 
desempeño eficiente y que lo destaquen como modelo en la actividad, 
el comportamiento y el nivel de motivación que impregna en los cola-
boradores. Entre otras habilidades cabe mencionar las siguientes:

•	 Capacidad de escucha atenta y consciente. Prestar atención a 
quien habla es el primer paso para una adecuada comunicación.

•	 Imagen personal adecuada. Cuidar el porte y aspecto, desde 
la higiene personal, debe ser cuestión de principio del gerente 
escolar. Conocer lo relativo a imagen y protocolo debe inducirlo 
a respetar y cumplir con las normas y reglas de cada espacio y 
momento.

•	 Buenos modales. Ser ejemplo en cuanto a puntualidad, uso del 
vocabulario, respeto a código de vestimenta y reglas de cortesía, 
entre otros.

•	 Flexibilidad y adaptación al cambio. Los tiempos, las institucio-
nes y los individuos cambian. Es importante estar dispuesto a 
variar la actitud o posición frente a esos cambios.

•	 Capacidad de extroversión. Significa ser sociable, locuaz y mos-
trar energía en la interacción con otras personas.
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•	 Iniciativa, toma de decisiones y negociación. El buscar vías de 
solución de forma autónoma, sin esperar por impulsos externos 
es fundamental para el desarrollo del liderazgo.

•	 Técnicas para mantener la concentración. Evitar los distractores, 
como los asociados a las tecnologías, lleva a una mejor concen-
tración en las tareas. 

•	 Ética profesional. La ética está relacionada con los valores y los 
objetivos de una profesión. Ser transparente, responsable, rendir 
cuentas, prestar servicios eficaces y de calidad.

•	 Manejo adecuado de las emociones y el estrés. El autoconoci-
miento y el autocontrol, como partes del desarrollo profesional 
y ser humano, permiten al profesional una comunicación inter-
personal efectiva.

•	 Pensamiento analítico. Debe hallar patrones en la información 
que recibe; asimismo, ir de las partes más simples a las más com-
plejas de un problema para resolverlo.

Un gerente que dispone de estas competencias y lo sabe está en 
condiciones de hacer empleo consciente de ellas para establecer un 
sistema de relaciones interpersonales efectivas. Es imprescindible 
conocerse, saber detalles de nuestra personalidad y carácter, qué tem-
peramento es el más común en nosotros y cuáles son los límites que 
nos puede poner. A la vez, debemos saber cuáles son las vías que nos 
resultan más efectivas para manejar las emociones propias y las de los 
demás. En resumen, el desarrollo que logramos en nosotros, queramos 
o no, determina nuestras relaciones interpersonales y sus resultados.
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Junto con el referido autoconocimiento es fundamental la comu-
nicación y las relaciones interpersonales que establezca el gerente. Si 
se ha preparado conscientemente, se entregará a una gestión colabo-
rativa. Esto significa orientación, seguimiento y control de procesos 
en colaboración de todos los miembros de su equipo. Todos deben 
mostrar sus dotes para la creatividad e innovación encaminadas al 
éxito. Las acciones dirigidas a la gestión de competencias para el tra-
bajo en equipo no deben quedar en planes que adornan anaqueles. 
Ya sea de manera interna o con apoyo externo, la institución debe 
instrumentar estrategias y modelos de aprendizaje que contribuyan 
al desarrollo del equipo: coaching, tutoría, evaluación, acompaña-
miento, control…

Las habilidades interpersonales son de valor sustancial en la 
implementación exitosa de una estrategia. La ejecución de acciones 
de diferentes tipos afecta a todos los colaboradores y gerentes de una 
institución. Por ejemplo, los miembros de cada área deben aportar 
en lo relativo al empleo de determinada estrategia: cuál, cuándo,  
cómo, quiénes, con qué…

Gestión del estrés y el síndrome de burnout 

La gestión del estrés y el burnout en el personal es un tema rele-
vante en las instituciones educativas, debido a las altas demandas 
laborales, la presión para lograr resultados y las múltiples responsa-
bilidades que los académicos y administrativos asumen diariamente. 
El burnout o síndrome de desgaste profesional se caracteriza por un 
estado de agotamiento físico y emocional, falta de motivación y reduc-
ción de la eficacia laboral, lo cual impacta tanto en el bienestar del 
personal como en la calidad de su desempeño y, en consecuencia, en el 
ambiente institucional.

En el ámbito educativo son diversos los factores que contribuyen 
al estrés laboral y al burnout. Entre los principales, se encuentran el 
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pluriempleo, el exceso de horas de trabajo, las exigencias de investi-
gación y docencia, la carga administrativa y las expectativas de pro-
ductividad. Los profesores, en particular, suelen desempeñar múltiples 
roles, al combinar la enseñanza, la investigación, la tutoría y la gestión 
de proyectos, lo que les exige una atención constante y a menudo más 
allá de la jornada laboral convencional. Además, el personal adminis-
trativo enfrenta presiones derivadas de la burocracia, el cumplimiento 
de normativas y las demandas de los estudiantes y directivos.

Un factor importante que ha incrementado estos niveles de estrés 
es el cambio hacia la enseñanza en línea y el uso de tecnologías digi-
tales, en especial desde la pandemia de covid-19. Esta transición ha 
exigido y sigue exigiendo a los docentes y demás personal adaptarse a 
nuevos métodos y herramientas de enseñanza, lo que ha generado un 
aumento en la carga de trabajo y una sensación de desbordamiento. La 
presión para responder de inmediato a estas demandas y para man-
tenerse actualizado ha afectado tanto la salud mental como el rendi-
miento laboral de muchos colaboradores.

El burnout y el estrés laboral tienen consecuencias importantes no 
solo para el personal afectado, sino también para sus colegas y la ins-
titución en su conjunto. En primer lugar, el agotamiento emocional 
y físico puede llevar a problemas de salud mental, como ansiedad y 
depresión, así como problemas físicos, fatiga crónica y trastornos del 
sueño. Estos síntomas afectan la capacidad de los colaboradores para 
concentrarse, tomar decisiones y mantener relaciones interpersonales 
positivas con sus colegas y estudiantes. Como resultado, puede haber 
un deterioro en la calidad de la enseñanza y en los servicios que se 
ofrecen, lo que afecta la reputación y eficiencia.

El burnout también puede provocar un aumento en la rotación 
de personal, lo que representa un desafío para las instituciones edu-
cativas, ya que deben invertir tiempo y recursos en la contratación 
y capacitación de nuevos colaboradores. Este fenómeno no solo 
reduce la moral y cohesión en los equipos de trabajo, sino que puede 
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conducir a una pérdida de talento humano y experiencia acumulada 
que es complicado reemplazar.

Existen varias acciones que las instituciones educativas pueden 
implementar para gestionar y prevenir el estrés y el burnout en sus 
equipos de trabajo. Una de las más efectivas es fomentar un ambiente 
laboral de apoyo y colaboración, en el que los trabajadores se sien-
tan valorados y respaldados. Pueden ofrecer programas de bienes-
tar que incluyan servicios de asesoramiento psicológico, talleres 
sobre manejo del estrés y técnicas de relajación, y actividades físi-
cas o recreativas. Estas iniciativas ayudan al aprendizaje sobre cómo 
gestionar el estrés de forma saludable y brindan herramientas para 
enfrentar situaciones difíciles en la vida laboral.

La flexibilización de horarios y carga laboral es fundamental 
para mitigar el burnout. Se pueden establecer políticas que limiten el 
número de horas de trabajo extra o que ofrezcan opciones de trabajo 
remoto para reducir el tiempo en el campus. Asimismo, la delegación 
de responsabilidades y la contratación de personal de apoyo en áreas 
de alta carga administrativa pueden aliviar a los empleados sobrecar-
gados y permitirles centrarse en sus principales tareas.

Una estrategia que suele ser efectiva es el desarrollo de acciones 
formativas en inteligencia emocional y habilidades socioemociona-
les. Estas habilidades permiten al personal de la institución mejorar 
sus relaciones laborales, resolver conflictos de forma efectiva y afron-
tar situaciones estresantes sin dejarse abrumar. Además, la capacita-
ción en técnicas de gestión del tiempo y la organización del trabajo 
puede ayudar a los colaboradores a ser más eficientes y a sentirse 
menos presionados.

El rol de los gerentes escolares es fundamental en la prevención y 
gestión del burnout. Una gestión empática y sensible puede marcar la 
diferencia en la experiencia laboral de los colaboradores. Los líderes 
deben estar atentos a los signos de agotamiento en sus equipos y fomen-
tar una cultura en la que todos se sientan cómodos compartiendo sus 
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dificultades sin temor a represalias. Promover un ambiente donde se 
valore la salud y el bienestar contribuye a una mejor calidad de vida y 
a un desempeño laboral efectivo.

Un gerente que fomente la comunicación y brinde retroalimenta-
ción constructiva ayuda a reducir el estrés y refuerza el compromiso 
del personal con la institución. Además, puede servir como modelo 
a seguir en el manejo del estrés, al mostrar cómo equilibrar el trabajo 
con el descanso y el autocuidado.

La gestión del estrés y el burnout en el personal escolar es esencial 
para mantener un ambiente saludable y productivo. Las instituciones 
que implementan políticas de apoyo y bienestar trabajan en la forma-
ción de su personal en habilidades socioemocionales y organizativas, 
y promueven un liderazgo empático logran reducir el agotamiento y 
mejoran la calidad del trabajo y la satisfacción de sus colaboradores. 
En última instancia, invertir en el bienestar del personal beneficia a 
los colaboradores, a los estudiantes y a la comunidad educativa en  
su conjunto.

Ambiente de trabajo positivo. Su construcción

El logro de un ambiente de trabajo positivo en el contexto escolar 
constituye la esencia de la gestión del talento humano y es fundamen-
tal para el bienestar de los colaboradores. En ese sentido, el desarrollo 
profesional y la mejora de la productividad y calidad educativa están 
relacionados con la realidad de ese ambiente. En un espacio laboral 
positivo los docentes, administrativos y demás colaboradores sienten 
que sus esfuerzos son valorados, lo cual aporta al sentido de pertenen-
cia y al compromiso con la misión institucional. 

El ambiente de trabajo en una institución educativa tiene un 
impacto directo en la satisfacción y motivación del personal, así 
como en la calidad del servicio educativo. Un clima positivo fomenta 
la creatividad, la innovación y la colaboración, factores esenciales en 
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un entorno académico que debe adaptarse cada día a nuevos cono-
cimientos y tecnologías. Además, el bienestar de los colaboradores 
se traduce en una menor rotación de personal, menos ausentismo y 
un menor riesgo de burnout, lo cual significa una mayor estabilidad 
en los equipos de trabajo y una mejor experiencia formativa para  
los estudiantes.

Un ambiente positivo contribuye a una cultura organizacional 
basada en el respeto, la confianza y el reconocimiento, valores tras-
cendentes para el desarrollo de relaciones laborales armoniosas y 
colaborativas. La escuela, como institución de aprendizaje y desarro-
llo, debe ser un modelo de estas prácticas para que los trabajadores, 
a su vez, promuevan un ambiente enriquecedor para los estudiantes. 
Al construir un entorno en el que cada miembro se sienta valorado, 
estas instituciones cumplen con su misión de excelencia académica y 
también fortalecen su imagen y reputación como entidades compro-
metidas con su comunidad.
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Parte 4 

Herramientas del liderazgo  
desde las emociones

Toda escuela constituye un taller donde se forjan voluntades, acti-
tudes, valores; es un taller que demanda herramientas para la gestión 
de procesos, seres humanos y, sobre todo, emociones. Los individuos 
que tienen el encargo de gestionar este tipo de institución deben 
manejar esas herramientas para hacer efectiva su labor de liderazgo.  
Esas herramientas necesarias para la gerencia educativa son defini-
torias de una efectiva «gestión estratégica», asumida como «el arte y 
la ciencia de formular, implementar, y evaluar decisiones interfun-
cionales que permitan a una organización alcanzar sus objetivos» 
(Bryson y George, 2020, p. 6). 

El empleo de estas herramientas es imprescindible cada vez que 
se proceda a implementar estrategias gerenciales, vistas como parte 
de un proceso de carácter cíclico que puede ser formal o informal 
(Francés, 2006) y en las que habrá que transitar por, al menos, tres 
etapas (Bryson y George, 2020): formulación, implementación y eva-
luación. Aunque estas etapas marchan de manera concatenada, el 
mayor nivel de concreción posible corresponde a la implementación; 
es decir, a la acción.

La referida acción, además de los recursos de diferente deno-
minación y utilidad, requiere disciplina, compromiso y sacrificio. 
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Su esencia está en el nivel de movilización que el gerente logre en 
su equipo de trabajo; en los niveles de motivación y emoción que 
conllevan al compromiso y acción en procura de los resultados.  
El conjunto de herramientas que se proponen ha sido empleado en la 
gestión de instituciones de los diferentes niveles de educación (desde 
inicial hasta la universidad). Por tanto, los resultados de esta expe-
riencia son positivos.

Involucramiento e interacción han sido dos reglas determinan-
tes en la implementación de las definidas aquí como herramientas y 
que han sido identificadas y sistematizadas en la propia dinámica de 
necesidades específicas surgidas en la gerencia de instituciones edu-
cativas. Estas se sustentan en lo más importante de una organización 
social: las personas de todos los roles y las áreas y los variables estados 
emocionales que les son propios.

Estas herramientas están interconectadas con las dimensiones 
descritas en el «algoritmo dinámico en el desarrollo del liderazgo». 
Algunas de ellas apuntalan con mayor fuerza lo emocional, pero al 
final todas son igual de útiles en el desarrollo o reforzamiento de com-
petencias de liderazgo para el ámbito educativo.

Podemos organizar estas estrategias en tres círculos concéntricos 
alrededor del algoritmo dinámico, según su nivel de profundidad 
o relevancia en un sistema de liderazgo amparado en lo emocional 
(Figura 2). Este diagrama permite visualizar todas estas herramientas 
desde una primera capa donde se ubican las que constituyen cualida-
des personales esenciales (valores) que forman la base del liderazgo; 
en una segunda capa se encuentran las que corresponden a habilida-
des específicas de gestión y liderazgo, que fortalecen la estructura, y 
en la capa externa, las que constituyen estrategias organizativas que 
consolidan el impacto global del liderazgo desde lo emocional. 

La propia dinámica de los procesos puede hacer que, según el 
empleo que se haga de ellas, estas herramientas se desplacen a una 
u otra capa, que puedan ser empleadas más adentro o más afuera del 
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círculo en el que se han ubicado, y que en la propia interacción cam-
bien de dirección, gracias a su funcionalidad variada. Más que la indi-
vidualidad, la atención debería estar en la dinámica que se crea y su 
impacto en el desarrollo del liderazgo desde las emociones, de manera 
especial en los ámbitos educativos formales.

Figura 2
Diagrama «dinámica de herramientas»
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Obsérvese que en las capas hay herramientas directivas, técni-
co-pedagógicas, administrativas, de uso comunitario, que el gerente 
y su equipo de gestión deben priorizar en función del nivel de forta-
lecimiento que requiera el liderazgo para una gestión eficiente. Esto 
depende de factores como la cultura institucional y sus retos en mate-
ria de gestión y liderazgo. Todas estas herramientas pueden ser enri-
quecidas o modificadas según la realidad de cada institución o el pro-
fesional que las asuma.

El gerente tiene la responsabilidad de implementarlas de manera 
sistemática, dinámica y bajo la certeza de que las relaciones interins-
titucionales apoyan y fortalecen la eficiencia de su labor. Sea dentro o 
fuera de la institución, las herramientas sugeridas impactarán el lide-
razgo personal e institucional y el logro de una mayor o menor calidad 
de la gestión educativa y de las competencias del estudiantado. 

Para su fácil localización y empleo, antes de detallar cada una, se 
agrupan en esta especie de «caja» de acuerdo con sus cualidades perso-
nales esenciales, las habilidades específicas de gestión y liderazgo, y las 
que están más centradas en lo organizativo. No obstante, toda vez que 
son herramientas (vale aquí la metáfora), con un cuchillo podemos 
hacer cosas que, por naturaleza, correspondería hacer con un destor-
nillador. Por tanto, cualquiera de las herramientas aquí compartidas 
puede ser de utilidad diversa.



Gestión y liderazgo desde las emociones

79

Tabla 1
Caja de herramientas

Cualidades personales Habilidades específicas Habilidades organizativas 

1. Conocimiento
2. Autocrítica
3. Valentía
4. Equilibrio
5. Escucha
6. Empatía
7. Entusiasmo

8. Preparación
9. Sacrificio
10. Involucramiento
11. Comunicación
12. Reconocimiento
13. Valoración
14. Estímulo
15. Acompañamiento  

y supervisión
16. Modelaje
17. Defensa
18. Resolución de conflictos

19. Ejercicio académico
20. Gestión del talento 

humano
21. Gestión de recursos
22. Organización
23. Priorización
24. Planificación 

colaborativa
25. Medición
26. Fomento de la salud
27. Participación 

comunitaria
28. Ejercicio de la autoridad

N.º 1. Conocimiento 

El conocimiento de los colaboradores marca el punto de partida 
dentro de las acciones directivas. El aprecio hacia los miembros del 
equipo de trabajo es clave: se ama lo que se comprende y se comprende 
lo que se conoce. Por tanto, el gerente tiene la obligación de conocer 
a sus colaboradores. Cuando hablamos de conocerlos, nos referimos 
a que debe trascender el hecho de saber acerca de sus competencias 
para el desempeño de las tareas asignadas. Es necesario saber de 
sus preocupaciones, intereses, necesidades, motivaciones y valores.  
Por eso debemos interesarnos por conocer detalles de su familia, 
dónde y cómo vive, cuál es su estado de salud y hasta cuáles situacio-
nes o momentos inciden de manera especial en su estado de ánimo.
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Ejemplos de acciones: 1. Creación de espacios y dinámicas para 
conocer a cada uno de los colaboradores (entrevistas sobre vida 
personal y familia, conocimiento de sus aspiraciones y opinio-
nes, condiciones de salud). 2. Registro de incidencias individua-
les: logros, llamadas de atención, sanciones. 3. Compartir con 
cada colaborador, periódicamente, el récord, expectativas y las 
vías para la mejora.

N.o 2. Autocrítica 

El gerente debe tener la valentía y presteza para reconocer que ha 
errado, que se ha equivocado. Es indigno inculpar a otros de nuestros 
propios errores o no reconocer que somos quienes hemos provocado 
una situación desagradable, sea significativa o no. El hacerse una crí-
tica porque falló en algo, más que restarle, le suma al gerente en su 
construcción de un liderazgo fuerte y, por tanto, incide en los resul-
tados positivos de su labor gerencial. Cuando los colegas y colabora-
dores observan que asume el error cometido, harán una valoración 
positiva de él, lo verán como a alguien valiente, aplaudirán su actitud 
y, en muchos casos, tratarán de imitarlo. 

Ejemplo de acción: Asumir la responsabilidad. Por ejemplo, 
se entregó tarde una información porque usted suponía que 
lo había orientado. En vez de culpar a la asistente de manera 
deliberada e irresponsable, reconozca que no asignó la tarea  
a tiempo. 

N.º 3. Valentía 

El gerente debe ser valiente para enfrentar los desafíos que se le pre-
sentan y para decirle al colaborador lo que corresponde. El directivo 
que teme enfrentar una situación o el análisis necesario carece de una 
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de las herramientas más valiosas de la gestión: la valentía. La cobardía 
es enemiga de la eficiencia directiva. Esta condición debe demostrarse 
en todos los ámbitos, tanto internos como externos. Ser valiente no 
equivale a crear situaciones desagradables o enfrentamientos malsa-
nos. Mantener la profesionalidad, el comportamiento humano respon-
sable debe ser innegociable.

Ejemplo de acción: 1. Enfrentar las situaciones difíciles. Por 
ejemplo, si un colaborador se descontrola en sus modales, alza 
la voz o se muestra agresivo, el gerente debe hablarle, llevarlo a 
un espacio privado y dialogar hasta tener control. Jamás debe 
huir o encargar a otros.

N.º 4. Equilibrio 

El gerente debe adoptar actitudes en consonancia con las realida-
des y situaciones que se presenten en la institución. En determinado 
momento deberá ser condescendiente, flexible, sin llegar a la permisi-
vidad malsana. Si un colaborador presenta una situación familiar que 
solo él debe resolver, el gerente deberá apoyarlo; eso no debe significar 
pérdida del carácter y la rectitud que amerita su posición gerencial. 

El carácter fuerte y la rectitud no deben privar el saludo sincero, 
el abrazo y la interacción. Un verdadero gerente debe saber combinar 
compasión y enfado: dar un trato afable y cariñoso a los colaboradores 
y hacer empleo de las sanciones, si es necesario, siempre con justicia y 
argumentos sólidos. 

Ejemplo de acción: Seleccionar dos casos en los que deberá asu-
mir o haya asumido actitudes que se ubican en extremos opues-
tos (compasión o análisis «fuerte»). Valorar la efectividad de 
cada uno de ellos.
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N.º 5. Escucha 

La escucha atenta a lo que dicen los colaboradores, cualquiera 
que sea el asunto, es una cuestión de principio más que de «simple» 
educación. Es la herramienta primaria en la comunicación. Debemos 
dedicar tiempo a escucharlos; a la vez, mostrar que sus palabras tienen 
valor para nosotros y para la institución. El verdadero gerente no debe 
ignorar a un colaborador, darle la espalda o restarle interés a lo que 
dice, por más trivial que parezca; por el contrario, siempre debe ser 
cortés, prestarle la debida y necesaria atención.

La atención a las palabras de un colaborador presupone la mirada 
precisa, el contacto visual, el hacer consciente cada palabra, su signi-
ficado y trascendencia. Si un colaborador se acerca a ti es porque algo 
necesita, es un momento para demostrar disposición y colaboración. 
De manera especial, cuando alguien necesita de nuestra compasión, 
debemos estar prestos a brindársela, hacer que sienta afecto a tra-
vés de una mirada tierna, cálida, que transmita confianza y propicie 
tranquilidad. 

Cierto es que algunas situaciones y actitudes nos llevarán a la nece-
sidad de emplear otras herramientas, en el extremo de los hechos, al 
«golpe en la mesa». Un buen gerente debe ser compasivo, amoroso, 
pero, a la vez, valiente, firme e imperturbable. Hacer concesiones des-
medidas, que atenten contra la cultura institucional o los objetivos de 
determinada tarea, es permisividad malsana. Entre las peores y más 
dañinas actitudes de un directivo está admitir que los colaboradores 
conviertan la libertad en libertinaje. Si todos hacen lo que les plazca, 
en detrimento de lo que corresponde a la organización, no será posible 
cumplir los objetivos institucionales.

Ejemplo de acción: Desarrollo de sesiones abiertas para escu-
char las preocupaciones, aspiraciones, propuestas y quejas de 
los colaboradores.
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N.º 6. Empatía 

La empatía, asumida como la capacidad de ponerse en el lugar 
del otro y comprender sus sentimientos, posiciones y perspectivas, 
es fundamental para la convivencia armoniosa y colaborativa en el 
ámbito educativo. En un ecosistema tan heterogéneo como el escolar, 
donde estudiantes, profesores y personal administrativo comparten 
perspectivas, experiencias e intereses, suscitar la empatía contribuye 
a una cultura de respeto, tolerancia y apoyo mutuo. Cultivar la empa-
tía mejora las relaciones interpersonales y potencia el aprendizaje de 
todos los actores, dado que un ambiente empático les permite expre-
sarse sin miedo.

Si se desea lograr empatía en la institución educativa, con énfasis en 
la relación con el estudiantado y la comunidad, es necesario fomentar 
la escucha activa. Esto significa prestar atención precisa a quien habla, 
evitar interrupciones y distracciones, con el probado interés de com-
prender su perspectiva. Todos los miembros de la comunidad educa-
tiva pueden practicar la escucha activa en debates y trabajos en equipo, 
en un ejercicio de validación de las ideas y emociones de los demás 
antes de expresar las propias opiniones. Esta actitud, además de forta-
lecer la cohesión grupal, propicia un ambiente en el que cada persona 
se siente respetada y valorada.

Un elemento clave para lograr empatía es el fomento de la diver-
sidad. La institución debe crear espacios donde se promueva el inter-
cambio de ideas y el respeto por las diferencias culturales, ideológicas 
y personales. Si se entiende la diversidad como una riqueza, se ayuda 
al colectivo a valorar las perspectivas distintas de las propias. Se puede 
lograr a través de actividades interculturales, talleres sobre temas de 
inclusión y oportunidades para que cada colaborador comparta sus 
experiencias personales y culturales.

La reflexión personal es un proceso importante en el cultivo de 
la empatía. Al reflexionar sobre los propios prejuicios, emociones y 
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experiencias se ayuda al colectivo de la institución a ser consciente 
de cómo las realidades propias pueden afectar su percepción de los 
demás. Mediante la autoconciencia es posible identificar potencia-
les juicios o estereotipos que dificulten la empatía en detrimento de 
relaciones más abiertas y comprensivas. Las instituciones educativas 
pueden promover esta reflexión a través de actividades de desarrollo 
personal, prácticas de meditación y el apoyo psicológico.

En resumen, todo cuanto se logra en la gestión emocional en el 
personal de un centro educativo impacta la relación con los estudian-
tes. Lograr empatía en el ámbito educativo requiere un esfuerzo cons-
ciente hacia el fomento de la escucha, la inclusión y la autoconciencia. 
Mediante una cultura de empatía se mejora la experiencia educativa 
y se prepara a los colaboradores para ser profesionales más compren-
sivos y colaborativos. Al integrar la empatía en su vida educativa se 
contribuye a construir un ambiente de respeto y apoyo mutuo, esencial 
para su desarrollo personal y académico. 

Ejemplos de acciones: 1. Visitar a enfermos y personal con 
necesidades de diferentes tipos que se encuentran fuera del 
recinto escolar. 2. Realizar llamadas telefónicas para cono-
cer la situación de salud de los colaboradores y sus familiares.  
3. Acompañar a los colaboradores en momentos difíciles.

N.º 7. Entusiasmo 

Las herramientas hasta aquí compartidas funcionan cuando 
están acompañadas por el entusiasmo, cualidad que, cuando conta-
gia al colectivo, es clave para cualquier tarea o actividad que se rea-
liza con una perspectiva de liderazgo construido desde las emociones.  
El gerente debe sobreponerse a situaciones personales, laborales o 
familiares, e impregnar en su equipo el optimismo, la convicción de 
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que sí es posible. El ánimo que se despliega en cada actividad deter-
mina el involucramiento y, al final, marca los resultados. 

Ejemplos de acciones: 1. Desarrollar dinámicas de motivación 
grupales. 2. Ser el primero en emprender las actividades, aun 
cuando no le corresponda: regar el jardín o ayudar a repartir 
alimentos son evidencias de equidad y respeto.

N.º 8. Preparación 

El gerente de la institución educativa debe ejercer como un maes-
tro. Por eso debe priorizar la preparación propia y del resto de su 
equipo directivo, de manera que logren el desarrollo de competencias 
pedagógicas que permiten orientar, acompañar y evaluar los procesos 
de aprendizaje. Si se trata de una escuela, nada será más importante 
que los aprendizajes; los «líderes» de la institución deben poseer los 
conocimientos técnicos necesarios para hacer más eficiente la labor 
de sus colaboradores. Dominar el cómo se enseña, sobre gestión de 
grupo, sobre procesos de investigación –por solo citar algunos ejem-
plos– permite al gerente impactar los procesos pedagógicos y, con 
ellos, el aprendizaje. 

Ejemplos de acciones: 1. Participar en cursos de formación 
internos o externos para motivar el desarrollo profesional en los 
colaboradores. 2. Crear equipos de trabajo y fomentar las comu-
nidades profesionales de aprendizaje.

N.º 9. Sacrificio 

El gerente de una institución del ámbito educativo debería estar 
en la disposición de sacrificarse. Sacrificio significa dar el extra en las 
tareas, sobreponerse a las dificultades que otros no son capaces de 
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enfrentar. Llegar antes que el resto del equipo de trabajo y retirarse 
después le exige un nivel de sacrificio en beneficio de la organización 
que encabeza y sirve de modelo a los demás. Esto aplica para cualquier 
nivel gerencial: departamento, área, dirección… El sacrificio podría 
incluir abstenerse de hacer cosas que en otro rol se podrían ver como 
normales.

Ejemplos de acciones: 1. Llegar antes de la hora establecida para 
observar las áreas de trabajo, sus condiciones, la puntualidad del 
personal. 2. Ser el último en ir a la mesa durante una actividad; 
es decir, después de asegurarse de que todos han comido.

N.º 10. Involucramiento 

El involucramiento en la gestión debe ser asumido como trabajo 
conjunto con lo que se asegura la gestión compartida y donde los 
actores de cada área suman con su actuación. La estrategia de involu-
crar a todos en las acciones de gestión crea compromiso. Si intervie-
nen en la toma de decisiones, si se involucran de manera consciente 
en los diferentes momentos de la actividad, incluida la evaluación de 
resultados, se asegura el compromiso y la calidad de la actividad y  
de la labor institucional.

La estrategia de involucramiento debe tener en cuenta factores que 
incidirán en los resultados, entre ellos: 1) realidad y cultura institu-
cional, 2) características del colectivo y de cada actor, 3) período de 
tiempo de que se trate, 4) actividad a la que se dedica la institución y  
5) actividad específica que se ejecuta.

Esta estrategia presupone que el gerente involucra a los demás 
desde su propio involucramiento. No se trata de inducir desde afuera, 
de decir «vayan» y «hagan»; se hace desde adentro, con los consiguien-
tes «vengan» y «hagamos».
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Los equipos directivos de las instituciones educativas deben par-
ticipar en las actividades académicas, estudiantiles y comunitarias.  
No se trata de asistir como simples espectadores; se requiere el involu-
cramiento, como actores de los eventos en el rol de expositor de algún 
tema de interés. Esa es la mejor manera de estimular a los demás, de 
servir de ejemplo para sus colaboradores. Ver las actividades desde 
adentro ofrece una perspectiva real y permite evaluar para luego brin-
dar el apoyo que requieren las actividades institucionales.

Ejemplos de acciones: 1. Desarrollar visitas sin previo aviso a 
las áreas para comprobar su funcionamiento real. 2. En otras 
ocasiones, acompañar los procesos de esas áreas para dar 
pautas y estrategias necesarias para el buen funcionamiento.  
3. Incorporarse como actor en actividades estudiantiles, depor-
tivas, culturales dentro y fuera del recinto escolar.

N.º 11. Comunicación 

La comunicación transparente es fundamental para el logro de un 
ambiente de trabajo positivo. Si los gerentes motivan esta cultura, los 
colaboradores podrán expresar sus ideas, inquietudes y hasta hacer 
sugerencias con la confianza de que no serán juzgados ni recrimi-
nados. Para lograrlo se pueden desarrollar reuniones e intercambios 
regulares, y espacios para dejar sugerencias, realizar encuestas sobre 
clima laboral, entre otras vías de obtención de percepciones que ayu-
den a redireccionar el diálogo. Se trata de generar confianza y respeto 
hacia la institución mediante oportunidades a los colaboradores para 
que expresen sus opiniones.

Una comunicación clara evita conflictos y estimula el apoyo mutuo 
y el trabajo en equipo. Si el gerente es transparente en la toma de deci-
siones y coherente con las expectativas de sus colaboradores, habrá 



88

Bismar Galán

menos estrés, ya que todos sabrán qué esperar y cuál deberá ser su 
aportación al logro de los objetivos institucionales.

El lenguaje es un elemento fundamental en la comunicación.  
Por eso es determinante no solo qué decir, sino a quién, cuándo y 
cómo. Lo más importante es el cómo se dice, pues los mismos térmi-
nos asumen su verdadera connotación a partir del tono e intensidad 
que se les imprima. Los gestos que acompañan a las palabras deben 
considerarse no un artificio, sino componentes esenciales del mensaje.

Ejemplo de acción: Saludar de manera afable a todos y cada uno 
de los colaboradores, cualquiera que sea su tarea. El colabora-
dor que limpia el pasillo es tan valioso como usted.

N.º 12. Reconocimiento 

La valoración de las aportaciones y actitudes del colaborador 
es una de las herramientas que más contribuyen a la adhesión del 
colectivo al cumplimiento de tareas que, incluso, tal vez no le corres-
pondan. Una vez asumida una tarea, el colaborador debe contar con 
la palabra de aliento, con el reconocimiento del valor que tiene lo  
aportado. Corresponde al gerente y su equipo directivo motivar o 
hacer esa valoración.

Ejemplo de acción: Reconocimiento público de los esfuerzos y 
aportaciones individuales y grupales de los colaboradores.

N.º 13. Valoración 

La valoración y el reconocimiento contribuyen a la creación de 
un ambiente de trabajo positivo. Identificar y destacar el esfuerzo y 
los logros del personal contribuye a que los colaboradores se sientan 
apreciados y motivados. En las instituciones educativas son útiles los 
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programas de reconocimiento que valoren los logros individuales y los 
colectivos. El tipo de reconocimiento puede incluir palabras de agra-
decimiento, menciones honoríficas y hasta premios de diferentes tipos.

El reconocimiento debe contemplar los logros académicos de la 
institución educativa, pero también los esfuerzos en las áreas adminis-
trativa y de servicios. Cuando el gerente y su equipo muestran gratitud 
y valoración positiva, están incrementando la satisfacción laboral y 
reforzando la motivación de los colaboradores para seguir contribu-
yendo a los logros de la institución. 

Ejemplo de acción: Realizar actividades de reconocimiento del 
esfuerzo y de los resultados de desempeño de los colaboradores.

N.º 14. Estímulo 

El desarrollo profesional y humano de los colaboradores constituye 
una vía efectiva para crear un ambiente positivo en la institución. Las 
oportunidades de formación (cursos, seminarios y diplomados) for-
talecen las competencias profesionales y demuestran el compromiso 
de la institución con el crecimiento de su equipo. Cuando la escuela 
invierte en el desarrollo profesional, mediante el fomento de una cul-
tura de aprendizaje continuo, se apropia de herramientas valiosas para 
enfrentar los desafíos y las innovaciones en el ámbito educativo.

Cuando los colaboradores tienen claras las vías de crecimiento y 
sus esfuerzos son recompensados, se fortalece su compromiso con la 
escuela. Para esto es esencial que sean valorados como parte impor-
tante de la institución.

El desarrollo profesional en el ámbito escolar siempre ha puesto el 
énfasis en el fortalecimiento de competencias técnicas y el dominio 
de conocimientos especializados en diversas áreas. Mas, en las últimas 
décadas ha crecido la conciencia sobre el valor de las competencias 
socioemocionales en todos los miembros de la comunidad educativa 



90

Bismar Galán

para su éxito y bienestar integral. Esta perspectiva se basa en la idea de 
que la formación continua implica competencia técnica, pero también 
habilidades socioemocionales que permiten enfrentar desafíos y adap-
tarse al cambio mediante la colaboración eficaz.

Uno de los pilares del desarrollo emocional en el ámbito escolar es 
el fortalecimiento de la inteligencia emocional. Esta incluye la autocon-
ciencia, la autorregulación, la empatía y las habilidades para la comu-
nicación interpersonal. Se trata de fomentar la capacidad de recono-
cer y gestionar las emociones, lo que facilita que se puedan establecer 
metas profesionales realistas y manejar la presión académica que con 
frecuencia provoca estrés. Además, permite ejercer con eficiencia el 
rol asignado en contextos cambiantes. Poseer inteligencia emocional 
contribuye al respeto y la toma de decisiones éticas, aspectos cada vez 
más valorados en los profesionales actuales.

Las instituciones educativas pueden promover este enfoque emo-
cional con variadas acciones: talleres de superación personal, mento-
ría y fomento de un ambiente inclusivo que valore la diversidad. Esto 
ayuda a los colaboradores y estudiantes a construir una efectiva red de 
apoyo y a comprender el valor de la colaboración y la comunicación 
asertiva. Mientras, el acompañamiento psicológico y el asesoramiento 
académico constituyen vías de alto valor que permiten a todos orien-
tarse respecto de cómo equilibrar su bienestar emocional con sus com-
promisos académicos y profesionales.

El desarrollo profesional con enfoque emocional prepara al colec-
tivo para cumplir con las demandas sociales y para enfrentar los 
desafíos personales y profesionales que con frecuencia se presentan. 
Un colectivo con habilidades emocionales será capaz de liderar con 
empatía, resolver conflictos de manera efectiva y contribuir a un 
ambiente saludable. Por eso, integrar la educación emocional cons-
tituye un factor esencial para el crecimiento individual y colectivo y, 
por consecuencia, una herramienta vital para una convivencia sana  
y efectiva. 
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Es responsabilidad de la gerencia institucional fomentar el creci-
miento personal y emocional de sus colaboradores, con la implemen-
tación de programas de formación que contemplen la retroalimenta-
ción constructiva y el reconocimiento.

Tanto la colaboración como el trabajo en equipo son esenciales 
para un ambiente efectivo en el entorno educativo. Cuando el colabo-
rador participa en el intercambio de ideas y el aprendizaje compartido 
puede crear sólidas relaciones interpersonales y fortalecer su sentido 
de comunidad. Las instituciones de los distintos niveles de educación 
pueden estimular la colaboración mediante la ejecución de proyectos 
conjuntos, así como la creación de grupos de investigación y activida-
des de integración en función de objetivos comunes, entre otras, según 
la naturaleza y cultura institucionales.

Las autoridades de la institución deben propiciar espacios y motivar 
el involucramiento de cada colaborador. Los equipos de trabajo cohe-
sionados y la organización de actividades de cooperación e interacción 
propician el sentido de pertenencia y la satisfacción individual y gru-
pal. Cuando los colaboradores sienten que forman parte de un equipo 
orientado a un mismo fin, aumenta su motivación y compromiso, lo 
que beneficia el logro de los objetivos de la institución educativa.

Ejemplo de acción: 1. Desarrollar encuentros cara a cara para 
el análisis de situaciones individuales. Los reconocimientos 
se deben hacer en público; los análisis, en privado. 2. Brindar 
apoyo a colaboradores en sus procesos de formación y desarro-
llo profesional.

N.º 15. Acompañamiento y supervisión 

Con regularidad, en las instituciones de educación hay dos tenden-
cias en las acciones: una que apunta al control y supervisión perma-
nente; otra, que se limita al acompañamiento, marcado por la ayuda, 
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la autorreflexión y la demostración del cómo hacer. Lo ideal es com-
binar estas variantes de trabajo en cada área. Se debe acompañar y 
supervisar desde el trabajo en los jardines hasta el desarrollo de un 
evento académico. Estas acciones se deben subordinar al modelo 
institucional, a su cultura y clima organizacional.

El acompañamiento de los colaboradores, aun cuando sea tarea 
principal de determinada persona, debe ser prioridad del gerente esco-
lar. En esas acciones se deben priorizar las actividades pedagógicas, 
las cuales inciden en el nivel de aprendizaje y en el desarrollo de com-
petencias de los estudiantes. Contribuyen, además, al mejoramiento 
integral de la institución, al cultivo de una imagen positiva del gerente, 
y al fortalecimiento del liderazgo.

Ejemplos de acciones: 1. Acompañar actividades docentes y 
extradocentes, dentro o fuera del salón de clases. 2. Intervenir 
en debates académicos y socioculturales de la institución.

N.º 16. Modelaje

El equipo gerencial de la institución no debe limitarse a decir qué 
hacer. De ser preciso, debe detallar cómo y con qué hacerlo. Todo eso es 
importante, pero nada supera lo que puede aportar el modelaje. Además 
de necesario en el logro de los objetivos, modelar es la mejor vía para 
merecer el respeto de los demás. La figura que ocupa el más alto escalón 
en el orden de mando institucional es un modelo y esto aplica tanto 
para las actuaciones correctas como las incorrectas. El modelaje del qué 
y el cómo se hace no requiere divulgación; está a la vista de todos. Si el 
«líder» llega temprano, lo más seguro es que su equipo también lo haga 
o que, al menos, se sienta con esa obligación. Ese sería un modelaje 
rutinario, sin planificación, incidental… El verdadero gerente también 
debe estar en la capacidad de demostrar, de manera consciente, cómo 
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se hace. Esto exige un amplio conocimiento técnico, o de la táctica, para 
apoyarse en alguien que pueda servir de referente.

Ejemplo de acción: Asumir el análisis y la solución de situacio-
nes complejas o conflictos que corresponderían a algún subor-
dinado para demostrar cómo se debe proceder.

N.º 17. Defensa

Aunque cada gerente tiene su estilo particular al liderar una institu-
ción, hay elementos que no se pueden descuidar. Entre ellos, la cultura 
institucional podría ubicarse en el centro. Una vez asumidos los obje-
tivos, los resultados hacia los cuales marcha la labor del colectivo, todo 
lo que atañe a la visión, misión y valores deberá permanecer como 
estandarte de las acciones laborales individuales y colectivas. 

Ejemplo de acción: Divulgación (por todas las vías posibles) de 
los elementos identitarios de la cultura institucional y motiva-
ción de los colaboradores para su participación en la defensa y 
el enriquecimiento de esa cultura.

N.º 18. Resolución de conflictos 

Una de las áreas donde la inteligencia emocional cobra rele-
vancia en la comunidad educativa es en la resolución de conflictos.  
Este aspecto es clave para el bienestar y desarrollo de la comunidad 
académica en general. Como la escuela es un espacio donde convergen 
personas de distintas edades, culturas, ideas y expectativas, es natural 
que surjan conflictos en la interacción entre los grupos e individuos 
(estudiantes, profesores y demás miembros de la comunidad educa-
tiva). En esos casos, la inteligencia emocional constituye una valiosa 
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herramienta para gestionar estas situaciones de manera constructiva y 
robustecer las relaciones interpersonales.

La inteligencia emocional como vía para la resolución de conflic-
tos implica una alta autoconciencia, lo que contempla reconocer las 
propias emociones ante un conflicto y entender cómo estas pueden 
influir en las reacciones y decisiones. Esto significa que los miembros 
del colectivo deben aprender a identificar si una respuesta está moti-
vada por el estrés, la frustración, la presión académica y cualquier otro 
factor que a menudo acrecienta los conflictos. Después de identifica-
das las emociones, la acertada autorregulación permite responder de 
manera controlada y así evitar reacciones impulsivas que puedan per-
judicar las relaciones.

También las habilidades de comunicación asertiva son vitales para 
resolver conflictos con eficiencia. Cuando se expresan de forma clara 
y respetuosa las propias necesidades, sin acusaciones ni tono agresivo, 
las conversaciones resultan constructivas y centradas en la solución. 
Los colaboradores que hacen uso de la inteligencia emocional en la 
comunicación contribuyen a evitar desavenencias en el colectivo y a 
fortalecer sus relaciones interpersonales.

La resolución de conflictos con apoyo en la inteligencia emocional 
en el ámbito escolar contribuye a un ambiente académico más armo-
nioso y prepara al colectivo para un desempeño eficiente. La escuela, 
como espacio de aprendizaje formal y no formal, debe fomentar estas 
habilidades para contribuir a que sus colectivos gestionen conflictos de 
manera madura y efectiva. Así se favorece una convivencia respetuosa 
y colaborativa, ya que se bajan las posibles tensiones entre individuos, 
equipos, áreas y departamentos.

Como parte de sus funciones, el gerente escolar debe procurar la 
puesta en práctica de técnicas de mediación y negociación emocio-
nalmente inteligentes dirigidas a transformar, desarrollar y consolidar 
el colectivo. Para lograrlo, deberá apelar a la motivación constante 
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durante la supervisión, el acompañamiento y la evaluación de los indi-
viduos y procesos.

Ejemplo de acción: Intervenir en la solución de conflictos, sobre 
todo si el encargado de hacerlo requiere apoyo o si es personal 
bajo su jurisdicción. Confrontar a los involucrados y priorizar la 
búsqueda de la comprensión mutua.

N.º 19. Ejercicio académico

El gerente debe impartir docencia en su área de formación o cono-
cimiento. Ya sea de manera regular o esporádica, incursionar en labo-
res docentes le garantiza comprender los procesos, servir de ejemplo y 
obtener información valiosa en la interacción con los estudiantes y los 
profesionales del área o disciplina. Esa acción incide en la percepción 
que tienen de él sus colaboradores; a la vez, él podrá comprenderlos y 
mostrar la empatía que se espera de alguien con su encargo social.

Ejemplos de acciones: 1. Impartir docencia en su área de forma-
ción y hacerse acompañar por colaboradores para que observen 
y debatan los resultados de la actividad. 2. Visitar clases y otras 
actividades, solo o acompañado por especialistas; por ejem-
plo, coordinadores de área. 3. Demostrar cómo proceder en el 
desarrollo de actividades pedagógicas de su área de formación, 
previa preparación profunda. 4. Participar como expositor en 
actividades académicas y científicas.

N.º 20. Gestión del talento humano

La más importante estrategia administrativa que se puede des-
plegar en una institución educativa es la dirigida a la gestión del 
talento humano. Seleccionar al personal adecuado para cada puesto 
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determinará la eficiencia de la labor de ese puesto y del resto de la 
organización. Por tanto, colocar a la persona adecuada debe ser prio-
ridad institucional para el enfoque en resultados. Luego, la adecuada 
inducción, el acompañamiento, desarrollo profesional y la evaluación 
derivarán en eficiencia. El reconocimiento y estímulo constante son 
herramientas fundamentales que se deben manejar de manera perso-
nalizada, según cada realidad y momento. También hay que considerar 
cuándo es necesario un cambio de colaborador cuyas aportaciones no 
responden a lo que se espera en la organización. 

Como parte de la gestión del talento humano, el gerente y su equipo 
tienen la responsabilidad de establecer y dinamizar mecanismos de 
trabajo que contribuyan a crear sinergias entre grupos y áreas de tra-
bajo. Esto influye en la consolidación del colectivo y en el enfoque en 
los objetivos institucionales.

Ejemplo de acción: Participar, junto con el equipo encargado, en 
las acciones de selección de personal y la elaboración de planes 
de desarrollo profesional.

N.º 21. Gestión de recursos

La gestión de recursos es de las grandes tareas que competen al 
gerente. No se trata de ponerse a esperar a que la entidad encargada 
provea lo necesario, aunque le corresponda. Son tareas inaplazables, la 
llamada constante, el seguimiento, la visita al proveedor…; con ellas se 
apuesta a la claridad en lo que se dice y escribe. Hay que tener presente 
que la clave del mensaje está en cómo se dice. De igual manera es perti-
nente hacer gestiones con base en las relaciones locales para garantizar 
recursos que podrían solucionar problemas puntuales.

El gerente escolar debe procurar una gestión transparente, en la 
que pueda mostrar el empleo eficiente de los recursos materiales y 
financieros. Debe visibilizar las acciones propias y de la institución, 
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cualesquiera que sean, en virtud de que se pueda comprobar el uso 
que hacen de los recursos tanto él como sus colaboradores. Para esto 
debe instrumentar de manera sistemática el control y seguimiento de 
los recursos para estar consciente y poder mostrar con qué cuenta la 
institución. 

El tiempo es uno de los recursos más valiosos, en especial en una 
institución educativa como ISFODOSU. Aquí los procesos están suje-
tos a períodos específicos que deben ser cumplidos en respuesta a las 
tareas y sus fines. El equipo gerencial de la escuela debe planificar de 
manera estricta las actividades y tener en cuenta el tiempo estimado 
para ello con el fin de cumplir los objetivos. Uno de los desafíos es la 
puntualidad en el inicio, sea cual sea la actividad. 

El verdadero gerente tiene la responsabilidad de respetar y hacer 
que se respete a las personas convocadas; por tanto, además de garan-
tizar que todos estén a la hora fijada, debe ser el primero en el espa-
cio definido. Ha sido comprobada la efectividad de hacer realidad las 
consignas «para hoy» y «ahora mismo» contra la tendencia a aplazar 
procesos. La cultura de la puntualidad y el cumplimiento del horario 
son responsabilidad, en primer lugar, del gerente escolar.

Uno de los enemigos del tiempo y la institución es el «reunio-
nismo». El gerente no debe pretender resolverlo todo mediante reu-
niones grupales, extensas y aburridas. Es cierto que una reunión con-
creta, enfocada, con acuerdos precisos, puede conducir a la solución 
de problemas o al cumplimiento eficiente de tareas. Sin embargo, la 
reunión más efectiva es la que se realiza de manera individual (face to 
face), con el mayor nivel de concreción, donde haya un compromiso 
individual encaminado a respuestas precisas, a resultados coherentes 
con lo planificado. 

Ejemplo de acción: 1. Establecer vínculos con personas e ins-
tituciones de la comunidad que le permitan gestionar recursos 
mediante donaciones e intercambios. 2. Llegar a las actividades 



98

Bismar Galán

antes de la hora señalada para comenzar a la hora prevista. Es la 
mejor acción para crear la cultura de la puntualidad en colabo-
radores e invitados.

N.º 22. Organización

Cuando se trata de organizar, desde la agenda diaria, hay que ir 
al nivel de los detalles. Concebir la lista de comprobación (check list) 
con suficiente antelación a cada actividad ayuda a evitar que se olvi-
den pequeñas cosas que podrían provocar grandes errores y carencias. 
Luego, la mirada directa del directivo, su intervención con interrogan-
tes y cuestionamientos, sus orientaciones (con previo conocimiento) 
son vitales. En la organización se puede delegar, pero será necesario 
que quien ejecuta tenga hasta el más mínimo detalle, al menos, sobre 
qué, cómo y con qué se hará.

Ejemplo de acción: Analizar con el equipo encargado cómo se 
preparó y desarrolló una actividad, con énfasis en los detalles 
positivos y negativos y las medidas correctivas que se deben 
tomar para la siguiente.

N.º 23. Priorización

Es cierto que, como se ha referido más arriba, la planificación 
es factor determinante en cualquier proceso del ámbito escolar. Sin 
embargo, la concreción de resultados depende de la acción, de la acti-
vidad que se emprenda. Se debe priorizar el accionar, lo que hacen las 
personas en la consecución de los objetivos. De nada sirve un plan 
que envejece en los anaqueles y cuya función se limita a responder a 
determinadas normas o exigencias de instancias superiores. Solamente 
la acción, la actividad, conduce a la obtención de resultados. Por tanto, 
debe ser prioridad proceder de manera racional y coherente con lo 
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previsto. Un espacio desordenado no puede esperar por un plan para 
darle el carácter deseado; aquí se requiere la inmediatez en la acción 
del gerente y su equipo.

Ejemplo de acción: Priorizar la acción inmediata, lo urgente y 
necesario. No posponer tareas en el calendario ni en el horario.

N.º 24. Planificación colaborativa

La planificación de tareas con el más mínimo detalle es el pri-
mer paso para el desarrollo de la labor que corresponde a la escuela. 
Hacer planes a largo mediano y corto plazo garantiza ejecutorias 
efectivas y el logro de los objetivos. Si no hay planes claros, no habrá 
ejecutorias efectivas y, por tanto, no se obtendrán resultados positi-
vos. La planificación debe llegar hasta el «minuto a minuto», por lo 
que la agenda de las tareas del día siguiente debe convertirse en un 
hábito y acción inaplazables. 

Involucrar a todos los colaboradores en la planificación de las 
actividades permite que cada uno de ellos se sienta y sea compromi-
sario del quehacer institucional y de sus resultados. Involucrarlos, al 
menos consultando su opinión sobre qué hacer y cómo, conduce a 
una serie de beneficios que se podrían resumir en:

1.	 Enriquecer el proceso de toma de decisiones al sumar ideas, 
puntos de vista, propuestas. 

2.	 Propiciar en el colaborador la satisfacción de sentirse parte, de 
que sus opiniones y acciones tienen valor.

3.	 Comprometer a todo el colectivo con los resultados deseados.
4.	 Evitar el cuestionamiento del proceso, de cómo se hizo y por 

qué. Las valoraciones, positivas y negativas, sobre lo realizado se 
hacen en primera persona. El colaborador hablará de «hicimos».
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En resumen, desde la concepción y elaboración de los planes, el 
equipo de gestión institucional, con la máxima autoridad a la vanguar-
dia, debe motivar y atraer a todos a la ejecución de las tareas y al com-
promiso con los resultados. 

Ejemplo de acción: Invitar a representantes de las áreas de la 
institución y de la comunidad educativa, para sesiones de «pla-
nificación institucional abierta».

N.º 25. Medición 

La medición del bienestar emocional en el ámbito escolar es una 
práctica cada vez más común. A través de ella se procura entender 
y mejorar el estado emocional de los colaboradores, con énfasis en 
sus relaciones con los estudiantes. Por eso se implementan evaluacio-
nes dirigidas a capturar de manera integral el estado psicológico de 
sus comunidades y el impacto que tienen en el rendimiento laboral  
y académico.

Medir el bienestar emocional contribuye a identificar brechas y 
prevenir situaciones críticas, como el agotamiento, y permite que las 
instituciones conciban, diseñen y pongan en práctica políticas y pro-
gramas de apoyo específicos. Si cuentan con un diagnóstico claro, las 
instituciones pueden implementar seminarios, talleres y actividades 
que fomenten el bienestar y la cohesión entre los colaboradores.

Para las mediciones y acceder a indicadores psicológicos y de 
salud mental se emplean variados métodos y herramientas: encues-
tas, cuestionarios, entrevistas, grupos focales y tecnología avanzada, 
entre otros. Son diversos los factores que se pueden evaluar: nivel de  
estrés, apoyo social y redes de amistad, conciliación vida académi-
ca-personal, sentimiento de pertenencia y satisfacción.

Con las mediciones del bienestar emocional se obtiene una visión 
completa del estado emocional de la comunidad educativa, lo que 
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contribuye a la toma de decisiones efectivas en procura de mejorar la 
calidad de vida y el éxito institucional a partir de la creación de entor-
nos de convivencia saludables y sostenibles.

Ejemplo de acción: Coordinar la evaluación del bienestar emo-
cional de los colaboradores y derivar las acciones necesarias 
para mejorar en áreas que lo requieran.

N.º 26. Fomento de la salud 

El bienestar físico y emocional de los colaboradores es decisivo 
para lograr y mantener un ambiente de trabajo positivo. Las institu-
ciones educativas pueden ejecutar programas dirigidos al bienestar 
que contemplen actividades que impliquen ejercicio físico y mental. 
Asimismo, pueden implementar talleres sobre el manejo del estrés y 
la atención psicológica. Es fundamental que estimulen y propicien un 
equilibrio entre la vida laboral y personal mediante políticas que res-
peten los tiempos de descanso y animen el autocuidado.

En el entorno escolar se debe brindar apoyo a la salud mental para 
enfrentar los grandes contenidos de trabajo y los altos niveles de exi-
gencia que pueden generar agotamiento físico y estrés. Si el equipo 
gerencial se ocupa del bienestar de su colectivo, cada colaborador se 
sentirá valorado y respaldado, lo que impactará de manera positiva en 
su rendimiento y en el éxito de la institución.

Un ambiente de trabajo positivo en la institución es determinante 
para el bienestar y la satisfacción de los colaboradores, así como para el 
logro de los objetivos definidos. Mediante una comunicación efectiva, 
el desarrollo profesional y humano, el trabajo colaborativo, el reco-
nocimiento y el bienestar, las instituciones pueden crear un entorno 
laboral en el que cada miembro se sienta valorado y motivado. La crea-
ción de una cultura organizacional donde se prioricen las emociones 
y el bienestar del personal garantiza la consolidación del centro. Así se 
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fortalece la cohesión del equipo y se mejora la calidad de la formación. 
A la vez, se contribuye a elevar la reputación de la escuela como una 
institución comprometida con su comunidad y sus colaboradores. 

Este ambiente de trabajo positivo es posible siempre que el gerente 
ejerza un liderazgo compartido en la organización; es decir, que sea 
capaz de escuchar y tener en cuenta las realidades y necesidades de 
sus colaboradores. Del intercambio horizontal y el respeto a lo que 
desea el colectivo depende una comunicación efectiva y un ambiente 
armonioso, que equivale a un ambiente saludable. En un ambiente de 
trabajo positivo el gerente hace que los demás se sientan cómodos a su 
lado, conectados física y espiritualmente.

Ejemplos de acciones: 1. Realizar seguimiento a la higiene y orga-
nización de la institución como vía fundamental en la preven-
ción de enfermedades y accidentes. 2. Establecer planes de salud 
con prioridad de las acciones de prevención de enfermedades.

N.º 27. Participación comunitaria

Saber qué instituciones e individuos integran la comunidad donde 
está ubicada la escuela debe ser el primer paso del gerente y su equipo 
directivo. Si conoce la cultura de las familias e instituciones puede 
ajustar las acciones internas para suscitar el interés y el apoyo. Se trata 
de profundizar en el interés comunitario, las necesidades y el apoyo 
que su institución puede brindar y recibir.

El gerente escolar y su equipo deben participar de manera siste-
mática en las actividades de la comunidad y, a la vez, propiciar que los 
diferentes actores (docentes, trabajadores de servicio, estudiantes…) 
asistan y se involucren en las actividades. La institución en su con-
junto debe mostrar interés por aportar y contribuir al mejor funcio-
namiento de las organizaciones comunitarias; las visitas, intercambios 
y tareas conjuntas, además de visibilizar la institución, potencian el 
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reconocimiento y apoyo mutuos. Las aportaciones que haga la escuela 
a organizaciones e instituciones de la comunidad se devolverán en 
modo de fortalezas.

Si importante resulta que la escuela participe en las actividades que 
se desarrollan en la comunidad, de valor sustancial es que la escuela 
organice actividades abiertas a los locales. Ceder espacio para activi-
dades de personas e instituciones comunitarias debe ser visto como un 
acto de intercambio, como parte de la extensión educativa, no como 
un favor. Se debe garantizar que lo que se ofrezca disponga de la mayor 
calidad. La imagen que se lleven los asistentes de la hospitalidad brin-
dada se multiplica en el diálogo externo y las valoraciones derivadas.

La evaluación de procesos y resultados de la institución educativa, 
no se limita a un área o nivel. Desde afuera siempre hay un dinámico 
proceso que incluye la valoración del quehacer. Acceder a los crite-
rios que se emiten por los comunitarios e instituciones contribuye 
a la toma de medidas y el despliegue de acciones concretas para la 
mejora. Encargar evaluaciones externas sobre la percepción comu-
nitaria de la labor educativa formal aporta elementos valiosos que el 
gerente y su equipo deben analizar y asumir de manera consciente y 
responsable.

Ejemplos de acciones: 1. Recorrer las zonas cercanas a la escuela 
para conocer las instituciones, empresas, los recursos sociocul-
turales y las personas que pueden ser de provecho para la ges-
tión interna. 2. Desarrollar intercambios con personas clave de 
la comunidad para conocer la visión que tienen de la escuela y 
sus expectativas. 3. Brindar apoyo a personas e instituciones de 
la comunidad y participar en las actividades que desarrollan.  
4. Invitar a personas e instituciones de la comunidad a inter-
cambios (deportivos, culturales…) y otras actividades institu-
cionales. 5. Prestar espacios físicos para la realización de acti-
vidades de la comunidad: encuentros, reuniones… 6. Obtener, 
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mediante encuestas, sondeos y entrevistas, la percepción social 
sobre el rol de la escuela. Mostrar interés por las opiniones obte-
nidas. 7. Mantener en su oficina la filosofía de «puertas abiertas» 
para recibir a los colaboradores y estudiantes.

N.º 28. Ejercicio de la autoridad

Un gerente sin autoridad no es un verdadero gerente. Si alguien 
asume una posición directiva, pero no tiene el carácter necesario para 
hacer valer la autoridad del cargo, no alcanzará los objetivos que le 
competen a él y a la institución. El cuidado de la autoridad es fun-
damental y hacerlo conlleva el despliegue de determinadas compe-
tencias: puede delegar tareas, pero sigue siendo responsable de lo que 
suceda con ellas.

Los procesos de delegación presuponen diferentes fases relacio-
nadas con mantener la autoridad: el gerente hace y el colaborador 
mira, el gerente hace y el colaborador hace, el gerente mira y el cola-
borador hace y luego el colaborador lo hace solo. Incluso, en ese 
último momento el gerente sigue con su autoridad y responsabilidad 
en la tarea.

Uno de los enemigos de la autoridad es la indecisión. Si el gerente 
no toma decisiones precisas y oportunas, alguien las tomará por 
él. Si, con frecuencia, los colaboradores observan que el gerente es 
moroso cuando se trata de decidir, comenzarán por desconfiar y 
luego se verán motivados a suplantarlo. Quien toma las decisiones se 
apropia de la autoridad.

La honestidad es inherente a la autoridad. Sea sincero, transpa-
rente y recto en todas las situaciones. Una persona honesta dice la 
verdad, cumple sus compromisos y actúa de manera justa y ética, sin 
engañar ni aprovecharse de los demás. Es honesto quien dice la ver-
dad, sobre todo si, a la vez, logra coherencia entre lo que dice, piensa 
y hace. La honestidad se refleja en la manera en que tratamos a los 
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demás, en la actitud que asumimos frente a nuestras responsabilida-
des y en el respeto a las normas y los principios morales.

Ejemplos de acciones: 1. Implementar un plan de actividades en 
las que se asignan roles a otras personas del equipo institucional 
y dar seguimiento al desarrollo de lo planeado. 2. Hacer y lograr 
que todos hagan un empleo eficiente de los recursos institucio-
nales; jamás para uso personal o en beneficio de otros.

Normas para el empleo de las herramientas

Las herramientas dirigidas al desarrollo del liderazgo desde las 
emociones deberían emplearse bajo determinadas normas, más o 
menos flexibles. A saber: 

1.	 No requieren un empleo secuencial. Puede escogerlas de 
manera aleatoria, según el momento, situación y persona que 
la vaya a emplear.

2.	 Puede combinar más de una herramienta y emplearlas a la vez.
3.	 Cada herramienta puede ampliarse, modificarse, contextuali-

zarse…; en fin, enriquecerse.
4.	 Amplíe su caja de herramientas con otras que haya empleado y 

le hayan sido de utilidad.
5.	 Divulgue los resultados que las herramientas le hayan permi-

tido alcanzar.
6.	 Ceda estas herramientas a otras personas, sin exigir devolu-

ción. Cada vez que se comparten, como todo conocimiento, se 
multiplican. 

7.	 Pruébelas en ámbitos diferentes al educativo y sistematice su 
efectividad.

8.	 Utilícelas en la práctica, no deben ser confundidas con un adi-
tamento teórico.
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9.	 Lleve un registro de la mayor o menor efectividad de las herra-
mientas para que el uso posterior sea más sensato y eficiente.

10.	 Apóyese en ellas durante la planificación, el desarrollo y la eva-
luación de las actividades gerenciales. 

Con ellas se fortalecen los procesos de autoconocimiento, así como 
los de conocimiento y comprensión de los demás. En su dinámica 
interacción motivan el compromiso de los miembros de la comunidad 
educativa, mediante el acompañamiento, el involucramiento, la moti-
vación y el reconocimiento por los resultados. 
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Conclusiones 

La gestión educativa no puede concebirse de manera aislada del 
factor humano. Por el valor que tienen las personas que interactúan 
en los espacios educativos formales, con este libro se ha querido 
inducir el interés del lector hacia cómo las emociones, el liderazgo 
emocionalmente inteligente y las habilidades socioemocionales son 
cuestiones fundamentales para enfrentar los retos de la educación en 
la actualidad.

Es oportuno reiterar la importancia de una gestión integral, que 
contemple la eficiencia operativa y el logro de espacios donde las per-
sonas se sientan valoradas, comprendidas y motivadas. El empleo de la 
caja de herramientas recomendadas, con centro en la construcción del 
liderazgo desde las emociones, podría enriquecer la práctica adminis-
trativa, mientras se propicia el desarrollo de comunidades educativas 
dinámicas, resilientes y comprometidas.

En un mundo dominado por la incertidumbre y el cambio indeteni-
ble las escuelas deben asumir un papel protagónico como catalizadores 
de transformación socioemocional. Este papel requiere gerentes pre-
parados, comprometidos y visionarios, conscientes del valor de liderar 
desde las emociones, mediante el fomento de entornos que potencien 
el rendimiento y, a la par, el bienestar de todos los involucrados.
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Es un imperativo recurrir al desarrollo del liderazgo enfocado en 
las emociones en el ámbito educativo. Será determinante el análisis de 
las dinámicas que se suceden entre las áreas que intervienen en la cons-
trucción de ese necesario liderazgo: conocerse, conocer, comprometer, 
acompañar, involucrar, motivar, reconocer. Lograrlo depende del apoyo 
en las herramientas sugeridas, que se pueden enriquecer mediante la 
práctica diaria. 

Múltiples interrogantes se podrían derivar de lo que aquí com-
partimos, y sus respuestas podrían enriquecer las acciones geren-
ciales apoyadas en un liderazgo desarrollado desde las emociones.  
Basta con el planteamiento de ciertas interrogantes que podrían 
inducir al enriquecimiento del tema expuesto: ¿hay corresponden-
cia entre las herramientas y los resultados derivados de su empleo?, 
¿hay relación entre la experiencia del gerente y el desarrollo de su 
liderazgo desde lo emocional?, ¿cuáles de las herramientas sugeridas 
resultan más útiles?, ¿por qué?

Se espera que este libro inspire al lector a repensar la gestión edu-
cativa y a emplear, desde el rol que le corresponda, herramientas que 
promuevan una educación más humana, y emocionalmente inteli-
gente. La transformación comienza desde el desarrollo propio, y es en 
las manifestaciones derivadas de las emociones donde se encuentra 
el verdadero motor del cambio. ¡Adelante! ¡A ponerlas en práctica!
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