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Resumen
El presente artículo de reflexión tuvo como propósito principal analizar 
el liderazgo transformacional como productor de gestión social de cono-
cimiento en los semilleros de investigación universitarios de Santa Marta. 
Ello buscaba reflexionar acerca del liderazgo ejercido desde los semilleros 
de investigación universitarios, mediante el examen de las características de 
liderazgo actual. La metodología utilizada en dicho estudio se realizó bajo 
un enfoque mixto, tipo descriptivo, haciendo uso del método etnográfico. 
La técnica aplicada fue la observación participativa, como también la entre-
vista semiestructurada. La población objeto de estudio estuvo constituida 
por investigadores activos y semilleristas de 5 semilleros en instituciones 
universitarias en la ciudad de Santa Marta. Los datos, adquiridos por medio 
de análisis, proceso de categorización y estructuración, señalan una nota-
ble debilidad de liderazgo transformacional y un bajo impacto en el aporte 
significativo a la gestión social. Así mismo, existe algo de indiferencia en la 
integración entre semilleros universitarios y las comunidades. Además, se 
percibe una baja motivación en la consolidación de estrategias de coopera-
ción e inspiración para lograr cambios sociales significativos.

Abstract
The main purpose of this reflection article was to analyze transformational 
leadership as a producer of social knowledge management, in the univer-
sity research seedbeds of Santa Marta. This seeks to reflect on the leaders-
hip exercised from the university research seedbeds, through analysis of the 
characteristics of current leadership. The methodology used in this study 
was carried out under a mixed descriptive approach, using the ethnographic 
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method, participatory observation, as well as semi-structured interview. 
The population under study was made up of active researchers and seed-
lings from 5 seedbeds in university institutions in the city of Santa Marta. 
The data, acquired through the analysis, categorization process, and 
structuring, indicates a notable weakness of transformational leadership 
and a low impact on the significant contribution to social management. 
Likewise, there is some indifference in the integration between univer-
sity seedlings and the communities, in addition to a perceived low mo-
tivation in the consolidation of cooperation and inspiration strategies to 
achieve significant social changes.

Autores: Todos los autores 
contribuyeron sustancial-
mente a la elaboración del 
manuscrito y a la investiga-
ción de la que se deriva. To-
dos los autores declaran no 
tener conflicto de intereses.

Introducción

El liderazgo transformacional es vital porque 
genera compromiso, motivación, orienta-

ción al logro, entre otros aspectos positivos. En 
ese sentido, la presencia de este tipo de liderazgo 
en gestión universitaria es favorable. Un líder 
educativo se caracteriza por tener unas habilida-
des idóneas de gestión estrategia de interacción, 
motivación, creatividad, sentido pedagógico 
para guiar a sus colaboradores.

Por ello, el gerente educativo y líder de inves-
tigación deben tener como rol principal esa ca-
pacidad de generar empatía y transformación al 
cambio, así como habilidades para armonizar las 
relaciones en la gestión del conocimiento. Debe 
ser sensible a la percepción de las necesidades 
que se presentan y neutral ante las relaciones in-
terpersonales del grupo; tener la capacidad de 

potenciar el liderazgo entre sus colaboradores, 
a través de la creación de espacios de inclusión 
con las comunidades en la que puedan partici-
par y de este modo ser líderes transformaciona-
les (Lupano y Castro, 2006).

Ante lo anterior, se puede inferir que los cam-
bios generados en los semilleros de investiga-
ción universitarios en Santa Marta pueden darse 
por motivación de su líder o iniciativa de sus co-
laboradores, ante la necesidad de realizar trans-
formaciones en la sociedad y de este modo tener 
esa actitud de trabajar mancomunadamente. De 
esta manera surge la siguiente formulación de 
investigación: ¿cómo se desarrolla el liderazgo 
transformacional como generador de gestión so-
cial en los semilleros de investigación universi-
tarios de Santa Marta?

Marco Teórico

Liderazgo Transformacional

Para algunos autores, el liderazgo transforma-
cional está relacionado con el ejercicio organiza-
cional y el compromiso (Li, Castaño y Li, 2018; 
Breevaart, Bakker, Hetland y Hetland, 2014; 
Kovjanic, Schuh y Jonas, 2013, Srithongrung 
2011). Autores como (García, 2011; Strukan, 

Nikolić, y Sefić, 2017) sostiene que el liderazgo 
transformacional genera cambios positivos en 
los seguidores, llevándolos a una fuerte iden-
tificación con la visión compartida de su líder. 
Del mismo modo, Schaufeli, (2015) sostiene que 
el liderazgo transformacional cuenta con unas 
características como la motivación, estimulación 
e inspiración entre el líder y los seguidores, de 
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modo que se promueve una transformación que 
genera aspectos positivos a la hora de obtener 
resultados. Esto produce inspiración en los se-
guidores, confianza en sí mismo y, de esa ma-
nera, un ambiente propicio para la creatividad y 
la proactividad.

En otras palabras, el liderazgo transformacio-
nal es aquel que tiene la capacidad de desarro-
llar cambios importantes, de forma positiva, en 
los que se orienta una visión, que se caracteriza 
por ser incluyente, flexible y ante todo tolerante 
a esas situaciones de frustración o falta de con-
fianza; estas se transforman de tal manera que 
es capaz de identificar necesidades y problemas 
para resolver de manera eficaz.

Por tal razón, para ejercer un buen liderazgo 
transformacional, se deben llevar implícitos pa-
trones rectores de las acciones, dentro de ellos 
están los elementos motivacionales, imprescin-
dibles estos para alcanzar la excelencia, además 
de ampliar su visión de las posibilidades, ayu-
dando a una transformación en el comporta-
miento de quienes son ejercidos e influenciados 
por tal liderazgo.

Para análisis del presente estudio, se tomó como 
referencia el modelo de liderazgo transforma-
cional propuesto por Bass (1985). Según este, 
hay factores fundamentales que inciden en la 
estimulación participativa de crear, innovar y 
generar nuevo conocimiento, a partir de las rela-
ciones cuyas consideraciones son de tipo indivi-
dual, de estimulación, motivación inspiracional, 
tolerancia psicológica e influencia idealizada.

Gestión Social

Para Gibbons et al. (2003), la gestión social es un 
método que permite procesos innovativos rela-
cionados con factores de cohesión socio cultural, 
en los que las acciones van encaminadas a iden-
tificar problemas de estudio, para comprensión, 

orientación y desarrollo de solucione. Estas, a 
su vez, permiten la generación de conocimiento 
e el incremento del potencial científico, lo que 
forma lideres con valores que contribuyan a la 
resolución de problemas en la sociedad y en las 
organizaciones, optimizando de forma creativa 
recursos que den soluciones y mejoras a las con-
diciones sociales de vida.

Por otra parte, para Unceta y Barandiarán (2019), 
la gestión social del conocimiento está relacio-
nada con componentes de innovación social, de 
los que se destaca la capacidad cognitiva de la 
sociedad para plantear alternativas de solución 
a problemas, al romper con paradigmas y esque-
mas establecidos, e ir más allá de lo enmarcado 
o predeterminado en una sociedad. En efecto, la 
gestión social, para Boni et al. (2018) está ligada 
a la responsabilidad social del hacer y difusión 
del saber a través de la articulación de la produc-
ción del conocimiento con las líneas estratégicas 
de desarrollo y programas de índole nacional y 
local del sector público.

En correspondencia, Acevedo (2017) plantea 
que la gestión social del conocimiento se piensa 
como esa dinámica transdisciplinaria que per-
mite interacción, trasferencia y divulgación del 
conocimiento, lo que adquiere relevancia en las 
universidades por la práctica y la solución a pro-
blemas locales, regionales y nacionales, y genera 
cambios en el entorno.

En relación a la gestión social universitaria, esta 
está directamente asociada a su responsabilidad 
social, que implica solucionar problemas o satisfa-
cer necesidades sociales. En ese sentido, el área de 
investigación está por lo general orientada hacia 
una proyección social que implica gestión social 
del conocimiento, lo que crea valor a la organiza-
ción y maximiza impactos positivos a través de la 
gestión social de conocimiento. Ello induce a un 
empoderamiento en la sociedad y permite diver-
sidad de conocimiento e impacto en el entorno.
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Metodología

La presente investigación se enmarca bajo enfo-
que mixto, de tipo descriptivo. Desde el punto 
de vista cualitativo se basa en el método utili-
zado por Martínez (2009), quien lo asocia a es-
fuerzos por analizar cualidades indispensables: 
una de ellas,la esencia ontológica de la comple-
jidades de la vida humana; la otra, la aplicación 
rigurosa y sistemática de la metodología cientí-
fica en aspectos críticos y reflexivos, como parte 
de la postura de la defensa epistemológica apli-
cada por la comunidad científica. Ahora bien, 
desde el punto de vista cuantitativo, permitió el 
análisis de los resultados obtenidos que, si bien 
se aplicaron dos instrumentos, la confrontación 
de estos hizo posible un mejor alcance en el aná-
lisis de los resultados de los mismos.

La investigación, desde el lado cualitativo, se 
tipificó bajo un método de construcción investi-
gativa, la cual requiere una fusión entre las expe-
riencias del grupo tanto investigativas como de 
vida, considerando el sentido común. En ellas, el 
manejo de la información es vital en la construc-
ción del conocimiento, para el desarrollo de teo-
rías. Guber (2001) considera que esto consiste en 
involucrar el proceso descriptivo con el procesos 
interpretativo, a través de un hilo conductor que 
el investigador elabora al representar y simboli-
zar lo que piensan o consideran los informantes 
del fenómeno que viven.

Para su desarrollo, se aplicó la entrevista se-
miestructurada con la intención de recolectar los 
datos de los líderes de los semilleros para su pos-
terior análisis. Siguiendo a Martínez (2009), la 
entrevista cualitativa semiestructurada permite 
realizar una lectura desde lo social por medio de 
la construcción de un lenguaje que permite co-
nocer de los entrevistados su forma de ver, pen-
sar, y desear las cosas que afectan e impactan su 
entorno, su vida, a partir de una realidad o fenó-
meno social. En ellos se refleja su inconsciente 
y valioso conocimiento de los hechos sociales 
y culturales que hacen parte fundamental para 
analizar los procesos pertinentes de estudio.

Por otra parte, se aplicó a los semilleristas un 
cuestionario tipo escala de Likert, que fue va-
lidado bajo juicio de expertos y basado en los 
factores que menciona el modelo propuesto por 
Bass (1995). La población tomada como objeto 
de estudio fueron 5 semilleros de la ciudad de 
Santa Marta, los cuales estaban conformados 
por 5 líderes de semilleros de investigación y 40 
semilleristas. Los resultados obtenidos de las en-
trevistas semiestructuradas fueron codificados 
para su análisis, mientras que los resultados ob-
tenidos de los cuestionarios fueron sometidos a 
registros en software estadístico SPSS.

Resultados y Discusiones

En el análisis de los resultados obtenidos de 
cada una de las entrevistas semiestructuradas 
aplicadas a los líderes de semillero, se desta-
caron los siguientes aspectos característicos. 
En primer lugar, se encontró la comunicación 
efectiva, a través de un adecuado manejo de los 
canales de comunicación, entre semilleristas y 

líder. Denotan una influencia idealizada en los 
procesos investigativos, pero reconocen en su 
mayoría una baja motivación inspiracional en 
la gestión social del conocimiento. Argumentan 
la escasa participación en eventos científicos y 
actividades de apropiación por parte de los se-
milleristas que, si bien se esfuerzan por generar 
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conocimiento, a la hora de transferirlo, se ven 
abrumados por la falta de confianza en sí mis-
mos, lo que evidencia una carente estimulación 
intelectual y escaza tolerancia psicológica para 
enfrentar y resolver conflictos como bien lo ar-
gumenta Bass (1994). El líder de semillero los 
invita y motiva a participar de actividades de 
apropiación del conocimiento, hacia lo que los 
semilleristas muestran un interés inicial. Pero 
si el líder no ayuda gestiona la participación de 
estos, son pocas iniciativas por parte de los mis-
mos semilleristas.

Si bien los semilleristas muestran un interés en 
la gestión social del conocimiento, el entusiasmo 
parece ser temporal, lo que demanda al líder es-
merase en el proceso de delegar funciones, entre-
nar en procesos, orientar y dar retroalimentación 
a los semilleristas, para elevar su nivel de con-
fianza y de seguridad en sí mismos. Esto busca 
lograr mejores resultados de responsabilidad en 

los miembros. Dicho proceso, realizado por el 
líder de semillero vez tras vez, se puede redu-
cir con la aplicación de estrategias del liderazgo 
transformacional como lo sostienen Li, Castaño 
y Li (2018), Strukan, Nikolić y Sefić (2017) y 
Schaufeli (2015). Así mismo se puede operar con 
el factor de motivación inspiradora propuestos 
por Bass.

En cuanto a los resultados obtenidos a partir de 
los cuestionarios que fueron aplicados a dichos 
semilleristas, se pudo constatar lo mencionado 
por líderes en cuanto a la comunicación efectiva. 
Esos datos se observan en la tabla 1, referente al 
factor consideración individual. El 87.5 % con-
sideró mantener una efectiva comunicación con 
sus líderes. Elemento importante en considerar 
a favor para gestionar un liderazgo transforma-
cional. Solo un 2.5 % no está ni en acuerdo ni en 
desacuerdo.

Tabla 1. Factor Consideración individual

¿Consideras que tu líder de semillero tiene 
capacidad de escucharte cuando lo necesitas?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 35 87,5

-De acuerdo 4 10

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 1 2,5

-En desacuerdo 0 0.0

-Totalmente en desacuerdo 0 0.0

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de los cuestionarios

Ahora bien, cuando se le pregunta a los semi-
lleristas si el líder considera las necesidades in-
dividuales de cada semillerista, la percepción 
cambia: solo un 45 % manifiesta sí sentir que se 
consideran sus necesidades particulares. Por tal 

motivo es necesario que el líder muestre interés 
de forma equitativa en el grupo, para no generar 
ambientes tensos entre los miembros del semi-
llero o generar inconformidades e insatisfacción 
por parte de algunos semilleristas que pueden 
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tener la percepción que hay preferencias en el 
grupo. Como bien se evidencia en la tabla 2, un 
12.5 % considera estar en desacuerdo y 5 % en 
total desacuerdo. Un liderazgo transformacional 

se distingue por esta orientación adecuada a dar 
respuesta oportuna y considerar los aspectos in-
dividuales de cada semillerista.

Tabla 2. Factor Consideración individual

¿Tu líder de semillero considera las necesidades 
individuales de cada semillerista?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 18 45

-De acuerdo 10 25

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 12,5

-En desacuerdo 5 12,5

-Totalmente en desacuerdo 2 5

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de los cuestionarios

Por otro lado, en el factor de influencia idealizada 
que propone Bass en su teoría se evidencia en la 
tabla 3 que 75 % de los semilleristas manifiesta 
que su líder es amable e inspira confianza, base 
fundamental en las relaciones interpersonales. 
Esto le permite al líder generar empatía y, de ese 
mismo modo, orientar de mejor forma los proce-
sos al interior del semillero. Este es un indicador 
de que los semilleristas se sienten muy bien con 

quien los orienta y comparten experiencias in-
vestigativas. Aunque también se observa que un 
2.5 % considera que su líder no es amable, o no le 
inspira confianza, aspecto que genera atención, 
dado que en el ejercicio de todas las actividades 
de las instituciones universitarias deben primar 
valores como el respeto y la confianza, esencial 
en su responsabilidad social. Estos valores se de-
ben ver principalmente en los líderes.

Tabla 3. Factor influencia idealizada

¿Consideras que tu líder es amables y confiable? N.# %

-Totalmente de acuerdo 30 75

-De acuerdo 6 15

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 7,5

-En desacuerdo 1 2,5

-Totalmente en desacuerdo 0 0.0

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios 
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La mayoría de los encuestados afirma que el lí-
der transmite entusiasmo y confianza- Sin em-
bargo, se puede observar, en el Tabla 4, que un 
10 % considera que su líder de semillero no les 
transmite entusiasmo, ni confianza. Esto es un 
indicador negativo respecto a la gestión y rol 
del líder, porque este factor incide en el desa-
rrollo y logros dentro del grupo. Así mismo, se 

imposibilita que los semilleristas puedan desa-
rrollar confianza en sí mismos, lo que impide ge-
nerar iniciativa para crear, innovar y contribuir. 
El hecho de no tener confianza impide que el se-
millerista se exprese de forma amplia y segura, 
frente a temas en desarrollo en la gestión de co-
nocimiento y poco creíble a la gestión social de 
semillero.

Tabla 4. Factor influencia idealizada

¿Consideras que tu líder transmite  
entusiasmo y confianza?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 25 62.5

-De acuerdo 8 20

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 7,5

-En desacuerdo 4 10

-Totalmente en desacuerdo 0 0,0

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios

Los líderes de investigación deben promover 
la estimulación intelectual de sus semilleristas, 
orientando de forma adecuada a la resolución de 
problemas y conflictos. También deben brindar 
herramientas prácticas para incentivar a la crea-
ción de nuevas ideas, que el grupo sea proactivo 
y propositivo, con capacidad de asumir retos y 
dificultades. Debe generar la confianza de asu-
mir rol de orientador algún miembro, mientras 
el líder se ausenta o dispone de poco tiempo 
para ciertas tareas. La estimulación intelectual es 
vital para el desarrollo y apropiación de nuevo 

conocimiento y mejora de proyectos de gran im-
pacto. Es por esta razón que este factor debe te-
ner excelentes resultados.

Sin embargo, son preocupantes los resultados 
mostrados en la tabla 5, en la que se puede apre-
ciar que solo el 50 % de los semilleristas percibe 
que su líder promueve la estimulación intelec-
tual y 12.5 % expresa no estar de acuerdo con 
que su líder invite a la creación e innovación, 
sino que se da más la expresión de un liderazgo 
autoritario que transformacional.
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Tabla 5. Factor Estímulo intelectual

¿Consideras que tu líder promueve en ti estimulación y motivación 
para crear nuevas ideas, y desarrollar excelentes proyectos?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 20 50

-De acuerdo 7 17,5

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 6 15

-En desacuerdo 5 12,5

-Totalmente en desacuerdo 2 5

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de los cuestionarios

Con relación a la motivación inspiradora, la ma-
yoría de los semilleristas, un 75%, manifiesta 
estar totalmente de acuerdo con que su líder 
transmite una motivación, lo que conlleva a los 
estudiantes a tomar como ejemplo e inspiración 
a su líder para hacer las cosas. En ese sentido, se 
motivan también a seguirlo por su convención a 
través de la comunicación asertiva.

No obstante, este resultado no es congruente 
en relación a los elementos analizados anterior-
mente respecto del factor de influencia ideali-
zada en el que se caracteriza el entusiasmo y la 

confianza. De esto se pueden hacer dos lecturas. 
Una de ellas es que los semilleristas que no con-
sideran confiables o influenciadores a sus líderes 
hayan tenido una experiencia negativa con este, 
pues el líder no llena sus expectativas o simple-
mente el liderazgo de líder se ve segado por el 
vínculo de sus relaciones personales con miem-
bros de su equipo. Otra lectura consistiría en que 
el líder puede parecer convincente de momento, 
pero esto no es suficiente para inspirar al grupo 
a tener iniciativas, ser exploradores y proponer 
alternativas, sino solo sujetarse a las establecidas 
por el líder.

Tabla 6. Factor Motivación inspiradora

¿Consideras que tu líder suele ser optimista  
y motiva tu su desempeño en el semillero?

No %

-Totalmente de acuerdo 30 75

-De acuerdo 5 12.5

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 12.5

-En desacuerdo 0 0.0

-Totalmente en desacuerdo 0 0.0

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios
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La tolerancia psicológica en el liderazgo transfor-
macional es importante. Esto se explica gracias a 
que esa capacidad de entender a los miembros 
del grupo, tener un sentido práctico como el 
humor para bajar las tenciones, saber orientar 
como subsanar errores, desde un sentido ar-
mónico y mejorar el clima con toque suspicaz 
pero adecuado, puede lograr transformaciones 
de aspecto negativo a uno positivo y sacar ca-
pacidades invaluables en las personas. Es por 
esta razón que este factor, al ser analizado, tiene 
un peso fundamental. Al observar la tabla 7, se 

puede evidenciar que el 52 % percibe que su lí-
der es tolerante a errores o a situaciones adver-
sas con miembros de su equipo, lo que genera 
un ambiente positivo; mientras que un 12.5 % no 
considera que su líder tenga la capacidad de to-
lerar errores y de ser paciente y amable antes es-
tos. Este es un aspecto negativo en el liderazgo, 
puesto que aunque un error puede generar con-
secuencias negativas, es más valioso dentro del 
liderazgo tener la capacidad de orientar a la sub-
sanación de los mismo de una forma positiva, 
dado que de los errores se aprende aún más.

Tabla 7. Factor Tolerancia psicológica

¿Consideras que tu líder se muestra tolerante 
ante los errores de los semilleristas?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 21 52,5

-De acuerdo 9 22,5

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 12,5

-En desacuerdo 5 12,5

-Totalmente en desacuerdo 0 0,0

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios

Por último, al analizar el desempeño del lide-
razgo en general de los líderes de semilleros, se 
puede observar en la Tabla 8 que el 55 % con-
sidera que su líder es eficaz en su desempeño, 
en especial en su rol de líder; pero 5 % está en 
desacuerdo y un 2.5 % en un total desacuerdo, 
lo que evidencia que hay cierta insatisfacción 
por parte de algunos semilleristas con el desem-
peño de su líder para gestionar el liderazgo. Esta 
situación evidencia la carencia de un liderazgo 

transformacional, pues si bien los líderes tienen 
habilidades comunicativas, estas no son sufi-
cientes para ser inspiradores, motivadores y 
generar confianza en los miembros del equipo, 
lo cual lleva a reflexionar acerca del tipo de li-
derazgo que se está gestionando y que requiere 
mejora de la gestión social. Este proceso inicia 
desde quienes generan conocimiento y crean so-
luciones a la sociedad.
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Tabla 8. Factor desempeño del liderazgo

¿Consideras que tu líder desarrolla un  
liderazgo eficaz en su desempeño laboral?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 22 55

-De acuerdo 12 30

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 7,5

-En desacuerdo 2 5

-Totalmente en desacuerdo 1 2,5

Total 40 100

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios

Cuando se analiza la promoción de la gestión 
social, al interior de los semilleros, desde el li-
derazgo, solo un 60 % considera que sí se pro-
mueve; mientras que un 2.5 % manifiesta que 
no se promueve desde el liderazgo. Ante lo 

anterior, se puede relacionar que quienes consi-
deran que su líder no ejerce un liderazgo eficaz 
son quienes así mismo expresan que no están de 
acuerdo con que se promueve la gestión social 
en el semillero.

Tabla 9. Factor desempeño del liderazgo

¿Consideras que en su semillero se promueve  
la gestión social desde el liderazgo?

N.# %

-Totalmente de acuerdo 24 60

-De acuerdo 12 30

-Ni en acuerdo ni en desacuerdo 2 5

-En desacuerdo 1 2.5

-Totalmente en desacuerdo 1 2.5

Total 40 100%

Fuente: elaboración propia a partir d ellos resultados obtenidos de los cuestionarios
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Conclusiones

Se concluye que los resultados obtenidos deve-
lan una carente gestión del liderazgo transfor-
macional, dado que las estrategias de gestión 
social empleadas por los líderes de los semilleros 
de Investigación estudiados son débiles, en la 
medida en que los informantes perciben un lide-
razgo poco inspirador y tolerante a los errores, 
pese a resaltar la adecuada comunicación entre 
los miembros del semillero. Los líderes expresan 
una motivación idealizada y reconocen la baja 
iniciativa de los semillerista en la gestión social y 
apropiación del conocimiento. Manifiestan que 
ellos deben estar constantemente insistiendo 
en que puedan participar y generar iniciativas, 
apreciaciones que se pueden contrastar con las 
percepciones de los semilleristas, que, de igual 
forma, reconocen la comunicación efectiva, pero 
una mediana gestión e inspiración y generación 
de confianza para poder ser más proactivos y 
hacer una adecuada gestión social desde el la 
gestión del conocimiento.

Los semilleristas si bien resaltan capacidades 
de sus líderes, llevan a reflexionar aspectos del 
liderazgo actual, que consideran es necesario 
revaluar. En preguntas abiertas ponen de mani-
fiesto que es el liderazgo autoritario que impera, 
por lo que se debe tener en cuenta algunas téc-
nicas de trabajo en comunidades, de manera que 
permita mejorar positivamente los logros de los 
propósitos institucionales, en especial el objetivo 
primordial de la investigación universitaria, que 
es ser parte de las transformaciones de la socie-
dad a través de la promoción del desarrollo en 
las comunidades.

En este sentido, los hallazgos revelaron que de-
ben emplearse estrategias de Gestión Social, ba-
sadas en la generación de espacios que permitan 
desarrollo de conocimiento y participación ciu-
dadana conjuntamente con centros de investi-
gación universitarios, a fin de plantear objetivos 
inherentes a la resolución de conflictos sociales, 
con una visión incluyente. En ella la participa-
ción colectiva debe ser un punto de referencia 
en proceso en la toma de decisiones exitosas que 
permitan una armonía en el grupo y capitalice el 
potencial que puede desarrollarse en miembros 
la comunidad, a partir de los diferentes puntos 
de vista.

En ese sentido, debe fomentarse un líder que re-
úna elementos necesarios para satisfacer las exi-
gencias de un contexto universitario, en el que 
se presentan frecuentes cambios por los avances 
tanto tecnológicos como científicos a nivel glo-
bal. Esto provoca que sea necesario lograr una 
articulación de esfuerzos a fin de prevenir situa-
ciones de conflictos que impidan el desarrollo de 
gestión social del conocimiento.

Dichos cambios demandan líderes transforma-
cionales que tengan la capacidad de desarro-
llar habilidades múltiples. La sociedad y los 
claustros universitarios requieren de personal 
altamente capacitado y apto para la mejora con-
tinua; de lideres capaces de crear nuevos incen-
tivos, preparados para asumir retos, receptivos 
a la innovación y transformación de procesos 
gerenciales para la mejora de dichas institucio-
nes y sus contextos geográfico, social, ambiental 
y económico.
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