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Este trabajo de investigacion de pregrado tuvo la finalidad de analizar el
liderazgo, en particular el liderazgo de tipo transformacional, de un grupo de
Tutores que coordinan un dispositivo de practicas comunitarias de la UNMdP,
considerando la perspectiva de los estudiantes que participan del dispositivo y
midiendo asociaciones con los niveles de empoderamiento de éstos Ultimos.

Si bien los resultados contradicen varios de los antecedentes teéricos
revisados, aportan datos muy interesantes. El liderazgo de estos tutores lejos de
ser transformacional, presenta caracteristicas bien transaccionales e incluso
Laissez-Faire y ello se asocia con altos niveles de empoderamiento de los
estudiantes. Estos resultados permiten formular nuevas hipétesis para continuar
investigando en un futuro.

Los tesistas se han desemperiado con responsabilidad y constancia desde
el inicio, avanzando gradualmente y satisfactoriamente en cada una de las
instancias de la investigacion. Invito a que los tesistas editen el presente trabajo

de investigacion y lo presenten para su publicacion en una revista de impacto.

ilva Peralta

v



—_ e e — S S

N N N N N — L = o = e e e

~

—



Supervisora
"Atento al cumplimiento de los requisitos prescriptos en las normas vigentes, en el
dia de la fecha se procede a dar aprobacién al Trabajo de Investigacion
presentado por los alumnos Jara, Carolina (Mat 08362/08) y Gandoy, Franco (Mat

08340/08)".

%%MMM . ‘ a,(a Sy oty

Firma y aclaracion de los miembros integrantes de la Comision Asesora:

Fecha de aprobacion: ) qloft/?/O/ )

Calificacion !okdb’e}) %%44@"@&%*



— T N

N i N N N N N T N A

N~ N N e e



Li¢, M4,

Universidad Nacional de Mar del Plata
Facuitad de Psicologia
Plan de trabajo para la realizacién de la investigacién de pregrado

Nombre y apellido de los alumnos
Gandoy Franco - Mat: 08140/08 DNI: 35.123.366
Jara Carolina Mat: 08362/08 DNI: 34.932.278

Catedra o Seminario de radicacién: Psicologia Laboral
Supervisora: Dra. Yamila Fernanda Silva Peralta

Titulo del proyecto: Liderazgo y empoderamiento en las practicas comunitarias
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DESCRIPCION RESUMIDA

Se trata de una investigacién descriptiva-transaccional y tiene como finalidad el
conocimiento de relaciones entre liderazgo y empoderamiento en el marco del
Seminario de Practicas Comunitarias de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Sociales de la UNMdP. La muestra de esta investigacion sera intencional, no
probabilistica, compuesta por estudiantes de la Facuitad que cursen el seminario y “
Egc;dan voluntariamente participar de la investigacion. Sera administrado el MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) que analiza liderazgos laissez-faire,
transaccional y transformacional y el Learner Empowerment Scale basada en la
conceptualizacion del empoderamiento de Thomas y Velthouse (1990). Los datos
recolectados seran cargados en matrices en el programa Excel y se analizaran
estadisticos descriptivos.

Palabras claves: practicas comunitarias, liderazgo, empoderamiento, estudiantes
universitarios
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DESCRIPCION DETALLADA

Motivos
Como estudiantes avanzados de la carrera de Psicologia hallamos de
nuestro interés poder conocer cuales son las relacione que se establecen entre

los estudlantes de Ia Facultad de Ciencias Econémlcas y Socnales de la UNMdP.
Los estudiantes interactian con distintas Organizaciones Civiles sin fines de lucro
o forman parte de proyectos ya constituidos. Tiene como objetivo generar en el
estudiante el desarrollo de actividades valorativas orientadas hacia la solidaridad y
el compromiso con la comunidad como principio ético y ciudadano, asi mismo,
construir y consolidar aprendizajes especificos tanto disciplinares como
Ilderazgo que Ilevan a cabo los docentes en su funcuf)n de tutores de estéé

interdisciplinares. Nos motiva poder informarnos sobre los distintos tipos de 7
%
practlcas yla auto-evaluacmn de empoderamiento por parte de Ios estudiantes I}
«/

Antecedentes

Se considera al empoderamiento como el proceso por medio del cual
personas o grupos de personas son capaces de resolver problemas paradéjicos\
de mejor manera que expertos externos que apliqguen metodologias (Rappaport,
1981). En este proceso, los miembros de una comunidad desarrollan
conjuntamente capacidades y recursos para controlar su situacion de vida
actuando de manera comprometida, consciente y critica, para lograr la
transformacion de su entorno segin sus necesidades y aspiraciones,
transformandose al mismo tiempo a si mismos (Silva & Loreto Martinez, 2004. p.
3). Es una forma de liderar, se delega en los seguidores autoridad, control, toma

Y



S

— e e

-~ -

—_ O~

-

RN N N N N NP,

N e e s



de decisiones y tareas, fomentando la participacion como un individuo activo,
critico, reflexivo, contestatario y social (Shor, 1992).
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decisiones, a las capacidades y eI derecho de las personas a tener accesos a
esos espacios de decision (Sanchez Pilonieta, 2002), aunque muchas autoridades
de organizaciones educativas expresan no haber encontrado la formula para hacer
funcionar el empoderamiento en dichas instituciones. Segin Gonzalez (2011), “el

o> El empoderamiento en la educacwn esta relacionado a la toma de

T

empoderamiento implica un cambio de mentalidad que empieza cuando el

directivo cambia su estilo de liderazgo y permite que se impugne su poder de
decision”. En la educacion es una herramienta gerencial, faculta a las personas
mediante la confianza, capacitandolas para ser aptos y competentes en la toma de
decisiones en asuntos de la organizacién (Urrutia, 2000).

Un estudio realizado para la medicion de la Escala de Agencia Personal y
Empoderamiento (ESAGE) demuestra que hay una relacion entre agencia
personal y empoderamiento, pero como conceptos separados. Por agencia
personal se entiende la habilidad de definir las metas propias de forma auténoma
y de actuar a partir de las mismas (Sen, 1985). El empowerment hace referencia al
sentido de control y dominio que tienen los individuos en relacion al contexto
laboral y por ende influye en su salud laboral (Mendoza Sierra, 2002). La asuncion
por parte de los empleados de autonomia y la capacidad para gestionar sus
actividades es lo que permite un mejor desempefno de sus puestos de trabajo y
una mayor productividad en las empresas. (Mendoza Sierra, 2002). El concepto de
empoderamiento puede ser medido por la Escala de Empowerment
Organizacional (Matthews, 2003) que mide los aspectos organizacionales que
generan empowerment en los empleados. .~

A nivel comunitario, el empoderamiento se refiere a las acciones colectivas
para mejorar las condiciones de vida y las conexiones entre organizaciones de la
comunidad y entre estas y otras instancias o agencias (Zimmerman, 2000). Maton
(2008) propone seis caracteristicas en una comunidad para el desarrollo del
empoderamiento: un sistema de creencias basado en el grupo, actividades



—_— e e e

R N




centrales, ambiente que favorezca las relaciones, estructura de oportunidad para
el ejercicio de roles, liderazgo y, un cambio y mantencién del escenario. Montero
(2003) lo llama “fortalecimiento” y lo considera como un proceso a través del cual
los miembros pertenecientes a una comunidad desarrollan en conjunto
capacidades y recursos para controlar su entorno y a la vez modificarlo en base a
sus necesidades y deseos, produciendo un cambio simultdneamente en si
mismos. El empoderamiento representa el potencial motivador y movilizador de la
accion humana colectiva (Laue & Cormick, 1978, Rappaport, 1981).

El Ilderazgo definido por Godoy & Bresob (2013) como: “una habilidad que
puede ser entrel{;Ea y le compete orientar e impulsar a los seguidores hacia la
meta, a través de relaciones motivadoras y llenas de energia en las que la
influencia del lider sea capaz de infundir un sentido a la mision entre los
seguidores”. Esto ultimo se condice con lo que dicen Ferrer Soto, Colmenares

Acevedo & Clemenza (2010), que plantean al Ilder como lider ético, el cual se

ocupa de fijar aquellos objetivos, comumcarlos, promowendo un compromiso,
involucrandose y buscando el bien comun. Es importante que el lider sea promotor

del empoderamlento para que sus segwdores hagan un mejor usoy desarrollo de

T

sus capamdades (Petit Torres & Gutlerrez Gonzalez 2007) esto se ve en los

resultados investigaciones tales como la de San Saturnmo Murua & Goicoechea
Piédrola (2013) que dieron cuenta de que el I|derazgo transformacmnal se asocna
de mar{gfa positiva con el aprendlzaje cognltlvo y afectlvo de Ios alumnos yquea
su vez el empoderamiento media dichos aprendlzajes

Pareciera existir la necesidad de trascender de un liderazgo transaccional,
propio de ambientes estables y predecibles, a un liderazgo transformacional en el
cual la inestabilidad y la incertidumbre son cotidianas (Contreras Torres & Barbosa
Ramirez, 2013). El liderazgo transformacional se presenta como un proceso de
cambio que favorece a los seguidores, apuntando a transformar a otros y
promoviendo la ayuda mutua, lo cual aumenta la motivacion, la moral y el
rendimiento de sus seguidores en busca de un cambio (Bracho Parra & Garcia

Guiliany. 2013). Un lider transformador promueve relaciones basadas en la
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confianza y a su vez fomenta una confianza con la organizacion en la cual se
desenvuelva (Omar, 2011), llevara a cabo una influencia social y conductas
acordes parar alcanzar los objetivos (Reyes Jacome & Lara Rodriguez, 2011).

Nos enfocamos en el docente umversuano que Ildera Ios grupos que
realfiéﬂréctlcas “ﬁFe:profeSionales comumtanas como aquel que apunta al
cambio y a la transformacnén que se viven en la mstltumén (Ahumada 2012).
Valorando el pensamlento didéctico de este, el cual segun Flgueroa y Paez (2008,
p 8.) seria “el conjunto de ideas, creencias, concepciones, opiniones, principios y
teorias implicitas de vida y profesional que posee el docente sobre su quehacer
didactico durante la practica pedagégica” sumado a la importancia de los trabajos
de investigacion y extension (Coronado Suarez & Estupifian Aponte, 2012). Esto
fomenta la empleabilidad, la cual se entiende como la distancia existente entre las
condiciones reales y 6ptimas de un sujeto, en funcién de las circunstancias del
mercado de trabajo (Renteria, 2004), y como el saber de las personas utilizado a
lo largo de su vida, con el fin de producir en cualquier contexto (Torres, 2000).

Objetivo general: Conocer relaciones entre liderazgo y empoderamiento en las
practicas comunitarias de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la

UNMdP.
7

Objetivos especificos: (a) Medir el liderazgo en los docentes (tutores) de las
practicas comunitarias desde la evaluacion de los estudiantes. (b) Medir el
empoderamiento desde la auto-evaluacion de los estudiantes. (c) Analizar
asociaciones entre liderazgo y empoderamiento evaluados en objetivos anteriores.

Hipoétesis: La evaluacion de liderazgo transformacional de los docentes (tutores)
de la practica comunitaria de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la






UNMdP estaria asociada con la auto-evaluacion de altos niveles de
empoderamiento en los estudiantes.

Método:
Disefio: La investigacion de caracter descriptivo-transaccional. / /
Muestra: La muestra de esta investigacion sera intencional, no probabilistica,
compuesta por voluntarios universitarios de la Universidad Nacional de Mar del
Plata.
Técnicas de recoleccién: Sera administrado el MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) que analiza liderazgos laissez-faire, transaccional vy
transformacional y el Learner Empowerment Scale para medir empoderamiento de
los estudiantes.
Técnicas de andlisis: Los datos recolectados seran cargados en matrices en el
programa Excel y se analizaran estadisticos descriptivos y tablas de
contingencias.

v/
Lugar de realizaciéon del trabajo: Seminario de Practicas Comunitarias de la
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la UNMdP.

v
Cronograma de actividades:
Revision bibliografica | X | X | X | X
Administracion de instrumentos XX | X |X
Carga de datos X | X |X
Analisis de datos e interpretacion de los
resultados XXX
Elaboracién y redaccion informe final X | X
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INTRODUCCION

La investigacion presente tiene como finalidad el conocimiento de
relaciones que se establecen entre liderazgo y empoderamiento en el marco de
las practicas comunitarias desarrolladas en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales de la UNMdP (FCEyS), teniendo en cuenta los distintos tipos de liderazgo
(docentes, tutores) y como se relacionan con los distintos niveles de
empoderamiento (estudiantes).

El objetivo general de esta investigacion es conocer relaciones entre
liderazgo y empoderamiento en las practicas comunitarias de la Facultad de
Ciencias Economicas y Sociales de la UMNAP. Los objetivos especificos
son:(a)Medir el liderazgo en los docentes (tutores) de las practicas comunitarias
desde la evaluacion de los estudiantes, (b) medir el empoderamiento desde la
auto- evaluacion de los estudiantes. Y (c) analizar asociaciones entre liderazgo y
empoderamiento evaluados en objetivos anteriores.

Esta investigacion esta centrada en la motivacion de conocer las practicas
comunitarias de los estudiantes y como estas son un punto importante en el
aprendizaje ya que permiten la adquisicidon de herramientas para el futuro
desempefio laboral. Para esto es necesario tener en cuenta el factor de
empoderamiento que se desarrolla y su relacion con el tipo de liderazgo presente

en los docentes a cargo de las practicas.
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Estas practicas comunitarias tienen como objetivo en el estudiante el
desarrollo de actividades valorativas orientadas hacia la solidaridad y el

compromiso con la comunidad como principio ético y ciudadano.
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CAPITULO |

REVISION TEORICA

Para una mejor compresion de los conceptos a desarrollar en este apartado
(liderazgo y empoderamiento), se partirda de una concepcion general de los
mismos y luego se abarcaran distintos ambitos de implicacion de estos conceptos

que permitira la contextualizacion de la presente investigacion.
Empoderamiento

Este concepto ha sido abordado por varios autores en los Gltimos tiempos y
cada vez tiene mas presencia en.los discursos y estudios cientificos. Silva y
Martinez Loreto (2004) para explicar la concepciéon del empoderamiento hacen
referencias a los aportes de distintos autores con respecto a la definicion de este
término. Entre estos se encuentra Rappaport (1981), para quien una ideologia del
empoderamiento implica la creencia de que personas y grupos locales ’so}vn
capaces de resolver problemas paradojales y multifacéticos en mayor medida que
los expertos externos que aplican politicas y programas en forma centralizada, ya
que una variedad de personas encuentra una variedad de soluciones. Este mismo
autor refiere que el empoderamiento implica un proceso y mecanismos mediante
los cuéles las personas, las organizaciones y las comunidades ganan control

sobre sus vidas.
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Teniendo en cuenta el control que las persdnas ejercen sobre su vida, una
definicién que se relaciona a este concepto es la que presenta Torres (2009) en su
articulo sobre la educacion en el empoderamiento citando los aportes de Labonté
(1994), en la cual el empoderamiento es un proceso de concientizacién, donde las
personas potencian su accién para transformarse y transformar su contexto y de
esta manera nutrir las relaciones que habiliten a la gente para fortalecer el control
sobre sus vidas para el beneficio de todos.

Por su parte, Montero (2003) parte de la nocién de empowerment surgida
en Estados Unidos en los afios setenta, como respuesta sobre la ineficacia de las
politicas que favorecian a las instituciones y olvidaban a las personas.
Empowerment hace referencia a delegar poder y autoridad a los subordinados y
transmitir el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo. Ella se refiere a
este término como ‘“fortalecimiento”, que considera de uso anterior a
empowerment. Define este concepto como el proceso mediante el cual los
miembros de una comunidad (individuos interesados y grupos organizados)
desarrollan conjuntamente cépacidades y recursos para controlar su situacion de
vida, actuando de manera comprometida, consciente y critica, para lograr la
transformacién de su entorno segun sus necesidades y aspiraciones,
transformandose al mismo tiempo a si mismos.

Silva y Martinez Loreto (2004) mencionan los aportes del Cornell
Empowerment Group (1989) que considera al empoderamiento como un proceso
intencional, continuo, centrado en la comunidad local, que implica respeto mutuo,
reflexion critica, cuidado y participacion grupal, a través del cual personas

6
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carentes de un compartir equitativo ‘de recursos va'I‘Qrados ganan mayor acceso a,
y control sobre esos recursos. Otro de los autores utilizados por Silva y Martinez
Loreto (2004) para definir el concepto de empoderamiento es el de Zimmerman
(2000), quien integra estos conceptos mencionados en una teoria que diferencia
distintos niveles de empoderamientos. Los mismos son: nivel individual (puede ser
logrado a través de la participacién en organizaciones o actividades comunitarias y
a través del trabajo con otros que genera un potencial empoderador);
organizacional ( proceso de funcionamiento de la organizacién como un todo para
lograr sus objetivos y metas como sistema o unidad; generar procesos de
liderazgo compartido, procesos de capacitacion de sus miembros en funcion de
los objetivos de la organizacién, procesos de toma de decisiones y sistemas de
comunicacion con apoyo eficaz, sistema de distribucibn de roles y
responsabilidades) y comunitario (las comunidades disponen de recursos
accesibles para todos los miembros, espacios recreativos y participacidon

ciudadana en los medios de comunicacion).
Investigaciones en empoderamiento

Dentro de las muchas investigaciones que se presentan sobre el tema, se
tendra en cuenta un estudio realizado por el grupo de Pick, Sirkin, Ortega, Osorio,
Martinez, Xocolotzin y Givaudan (2007). Este estudio realizo una medicién con la
Escala de Agencia Personal y Empoderamiento (ESAGE) a fin de poder entender

un poco mas sobre el empoderamiento y a su vez de la relacibn que este
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mantiene con el concepto de agencia personal. Ellos toman los aportes ‘de’ Sen
(1985) quien por agencia personal entiende a la habilidad que posee una persona
de definir las metas propias de forma auténoma y de actuar a partir de las mismas

Este concepto no solo va a incluir la acciéon que se lleva a cabo, sino que tendra

en cuenta la intencién de la persona, el significado que esta le atribuya a su

accionar y a sus metas, la motivacién que la impulsa hacia adelante y el propésito

que reside en la actividad del individuo.

La agencia personal da cuenta de la capacidad de prediccién y Qontrol que
el individuo posee sobre sus propias acciones, decisiones y elecciones, de las
cuales sera responsable. En esta investigacion se demuestra que‘hay ana relaciéon
entre agencia personal y empoderamiento, pero como conceptbs sébarados la
agencia personal se presenta como un proceso interno que aI |mpactar en el
contexto se definirda como empoderamiento. Con respecto al alcance de las metas
por parte de los empleados, un estudio apoya esta visién. Este estudio realizado
por Yuly (2010) en el cual plantea como objetivo describir y caracterizar al
empoderamiento considerandolo como una estrategia para mejorar la calidad de
vida de los trabajadores. Llega a la conclusibn de que en Iasf empresas
interrogadas esta presente el empoderamiento pero no de manera d‘ermanente,
por lo que plantea que si la drganiza‘cién no se interesa en crear ung estructura
para trabajar en equipo, facilitar el flujo de informacién y el desarﬁollo de los

empleados para alcanzar las metas, repercutira en que los empleados no se

identifiquen con las necesidades y objetivos de la organizacion.
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Mendoza Sierra (2009) realiza un estudio para presentar Ia vaiidez de la
adaptacién al castellano de la Escala de Empowerment O@enizaciona/ de
Matthews, Diaz y Cole (2003). Para esto se basa en distintas dimensiones
planteadas por Spreitzer (1‘995) sobre el empowerment, que consideramos de
importancia como aporte para la definiciéon de la variable que tratamos en esta
tesis. Spreitzer plantea dimensiones del empowerment: significado, competencia y
autodeterminacion. El Significado conlleva un alto compromiso y concentracion de
la energia hacia el trabajo; la Competencia se relaciona con el veistlerzo'
continuado en situaciones laborales dificiles y‘ con el desefnpeﬁoi la
Autodeterminacion se traduce en interés por el aprendizaje y Iasfectividades fuera
de rol profesional y por la perseverancia ante los retos laborales, y el Imbacto tiene

que ver con el desempefio y la constancia.

Empoderamiento en el nivel comunitario ]

*

Se abordara el concepto de empoderamiento en el nivel comunitario, debido
a que las practicas pre- profeswnales se desarrollan con un fln comunitario.
Zambrano, Bustamentey Garcia (2009), tomando los aportes de Zimmerman
(2000), plantean que en este nivel, el empoderamiento se refiere a las acciones
colectivas para mejorar las condiciones de vida y las coﬁ'e"xiones entre
organizaciones de la comunidad y entre estas y otras instancias o z%encias. Para

considerar a la comunidad como competente, esta debera tener un desarrollo de

sus miembros, al punto de que estos posean recursos, deseos y habilidades que
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les permitan implicarse en actividades, las cuales apuntaran a mejorar la vida

dentro de la comunidad.

Estos autores a su vez, ven interesante el aporte que hace Maton,(2008) al
tema, quien propone seis caracteristicas que se e‘ﬁcuen’;‘ran presentes en una
comunidad para el desarrollo del empoderamiento: 1) un‘ sistema de creencias
basado en el grupo, 2) actividades centrales, 3) ambien[té que favorezca las
relaciones, 4) estructura de oportunidad para el ejercicid de roles, 5) liderazgo y 6)
un cambio y mantencién del escenario.

Montero (2003) al abordar el concepto de empo‘derarhiento decide IIamaro

i

“fortalecimiento” y lo considera como un proceso a traves dg—ﬁl cual los miembros
pertenecientes a una comunidad désarrollan en conjunto c‘;apacidades y recursos
para controlar su entorno y a la vez modificarlo en base a sus necesidadeé y
deseos, produciendo un, cambio simulténearﬁente en si mismos. Sobre esta
misma linea, Silva Dreyery Martinez Guzman (2007) coinciden con ésto ultimo,
agregando que quienes son empoderados actian de forma consciente, critica y
comprometida. A su vez esto se puede sustentar con lo vque desarrolla Sanchez
Vidal (2013), quien basandose en los aportes de (Laue & Cormick, 1978,

Rappaport, 1981) dice que el empoderamiento representa el potencial motivador y

movilizador de la accibn humana colectiva.
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Empoderamiento en el ambito laboral

Al tratar esta tesis con estudiantes que se veran inmersos en practicas
dentro del ambito laboral de su propia profesién, seria importante pensar al
empoderamiento desde este mismo ambito. Para esto, se hara uso de los
resultados de una investigacion llevada a cabo por Mendoza Sierra, Jariego,
Jariego, Orgambidez Ramos y Borrego Alés (2009). En esta se define al
empowerment como el sentido de control y dominio que tienen los individuos en
relacion al contexto laboral y por ende influye en su salud labora!. Para lograr la
medicion del empoderamiento utilizaron la Escala de Empowerment
Organizacional (Matthews, 2003) que mide los aspectos organizacionales que
generan empowerment en los empleados. .Como resultado de esta investigacion
arribaron a la conclusiéon de que la asuncién por parte de los empleados de
autonomia y la capacidad para gestionar sus actividades es lo que permite un
mejor desempefio de sus puestos de trabajo y una mayor productividad en las
empresas.

Chiavola (2008) considera que el empoderamiento aumenta la satisfaccion
y confianza de las personas que forman parte de la organizacion, aumenta la
creatividad y disminuye la resistencia, también aumenta la comunicacion y las
relaciones que se fomentan, creando en los empleados un entusiasmo y una
actitud positiva. Permite que ios empleados se sientan comodos y tengan sentido
de orientacion, posesion y responsabilidad para poder adquirir las destrezas
requeridas para el puesto. Genera que estos se sienten capacitados, acreedores
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de conocimientos y estimulos para tomar sus decisiones. Se debe delegar y
confiar en otras personas de la organizacion, confiriéndoles un sentimiento de
propiedad de sus propios trabajos, generando beneficios para la organizacion. De
esta manera se olvidan las estructuras piramidales, impersonales y el tema de que
las decisiones importantes de la empresa la toman solo los niveles altos de la
organizacion.

Chiavola también realiza un estudio de tipo documental donde cita distintos
autores que han aportado a la definicion del empoderamiento. Uno de los aportes
es el de Scott y Jatte (citado por Gonzalez, 2000), quienes sostienen que el
empoderamiento dentro de las organizaciones de trabajo conlleva ciertas ventajas:
mejora la calidad de trabajo, promueve la innovacién y creatividad, amplia las
habilidades y tareas del puesto, proporciona autonomia sobre las decisiones,
satisface al cliente, aporta mejor relacion entre los empleados. Esto coincide con
el aporte de Mendoza Sierra, Jariego, Jariego, Orgambidez y Borrego (2009) que,
en un estudio sobre la validez de una escala que mide empoderamiento
organizacional, mencionan que distintos trabajos (Davies, Spence & Andresyzyn,
2006; Knokkanen, Leimokilpi & Katajisto, 2003; Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997)
han demostrados que el empowerment se relaciona con una mayor satisfaccion de
los empleados, elevado compromiso con la empresa y mayor productividad,
menores tasas de abandono y burnout en el trabajo.

Otro autor que sigue los lineamientos de este pensamiento es Menon
(2001) que sostiene que un émpleado con altos niveles de empowerment posee

una fuerte autopercepcion de competencia y control, encuentra su trabajo
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motivante y comparte los objetivos y metas de la organizacion. Esto repercute en
el compromiso con la organizacién que se acrecienta y se acomparia de un alto
desempeiio laboral (Mendoza Sierra, Jariego, Jariego, Orgambidez & Borrego,

2009).

Empoderamiento en la educacion

Para hablar sobre el empoderamiento dentro del ambito educativo se
tomaran los aportes brindados por Torres (2009) en uno de sus articulos sobre la
educacion en el empoderamiento, en el cual se requerird de un proceso de
concienciaciéon que le permita al estudiante no solo reconocerse con capacidades,
sino asumirse como protagonista en el hecho educativo de tal manera que
problematice, cuestione, desafie estructuras y proponga acciones de cambio
individuales y colectivas con responsabilidad hacia si mismo o si misma, su
institucion y su sociedad. Ganar poder implica también actuar responsablemente y
con ética frente a si y frente al colectivo.

Segln Gonzalez Salazar (1999), el empoderamiento implica un cambio de
mentalidad que empieza cuando el directivo produce un cambio en su estilo de
liderazgo y permite que se impugne su poder de decision. Compartiendo esta
mirada Chiavola, Cedros y Sanchez (2008) consideran que si los docentes
delegan empoderamiento en los estudiantes, puede darle la posibilidad de tomar
decisiones y sentirse responsable por el buen funcionamiento de la organizacion.
El empoderamiento en la educacion puede contribuir a propiciar sensacion de
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eficacia personal en los docentes, promoviendo que tanto docentes como
estudiantes se sientan facultados para enfrentar diversas situaciones vy
capacitados para asumir el control de los problemas que se le presentan dentro y
fuera del aula, pero requieren que se les suministren los recursos y la informacion
adecuada para un buen desemperio y cumplimiento de los objetivos establecidos.

WSigukie}n}do esta postura, desde la mirada de los estudiantes, Chiavola,
Cedros y Sanchez (2008) citan al concepto de empoderamiento para Urrutia
(2000), segun el cual, seria una herramienta gerencial que faculta a las personas
mediante la confianza, capacitandolas para ser aptos y competentes en la toma de
decisiones scbre asuntos de la organizacién, y en la habilidad para resolver
eficientemente los problemas que se presentan en los institutos educativos y con
un mejor aprovechamiento de los recursos para enfrentar dichas situaciones.

El pensamiento empoderador dentro de la educacién llego en manos de los
aportes de Paulo Freire (2005) aproximandose al concepto a través de nociones
de emancipacién y concienciacién. Para este autor, la educaciéon debe estar
inspirada en procesos que ‘ permitan el protagonismo en la construccién del
conocimiento y en el desarrollo de la critica, asi como también en la intervencion
social, por lo cual es necesario promover en el aula el desarrollo de habilidades
comunicativas, de pensamientos auténomos y reflexiones relacionadas a la critica
y el dialogo, lo cual se condice con lo que dice Torres (2009).

En este marco de educacion para el empoderamiento, tanto Freire como
Torres plantean que al profesor universitario se le presentan dos grandes
desafios: el primero, recae en escuchar ia voz de los estudiantes evitando la
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tentacion de manipular los procesos participativos con objetivos diferentes a los de
responder a las prioridades identificadas o reconocidas por ellos; el segundo,
radica en que accién dentro del aula debe estar centrada exclusivamente en los
intereses y necesidades del estudiante, por lo tanto el docente debe abstenerse de
intervenir en estos procesos.

Dentro de esta perspectiva se reconoce la funcién del docente como un
lider educativo, quien debe reconocer al estudiante como un sujeto protagdnico,
iniciando un proceso de alianza con él o ella, que revitalice y potencia el aula
universitaria como espacio para la reflexion, contestacién y proposicién que
trascienda el hecho educativo.

En base a lo que se viene desarrollando en los parrafos previos, se tomaran
los aportes de Shor (1992), quien plantea una pedagogia critica-democratica para
el cambio personal y social centrada en el desarrollo y formacion de un individuo
activo, critico, reflexivo, contestatario y social, que trascienda lo personal a través
del fomento de conciencia critica y social que le permita al individuo ir
desarrollando habilidades y conocimientos, elementos con los cuales
problematice, cuestione y proponga acciones de cambio que impliauen una
transformacién individual y colectiva. En esta pedagogia planteada por Shor, el
aprendizaje es un proceso de empoderamiento que debe ser negociado y requiere
la direccion del profesor y el desarrollo de una autoridad mutua.

Torres (2009) comenta que en la medida en que las relaciones del profesor
y el estudiante respondan a principios democraticos, generaran personas mas
productivas, participativas, con sentido critico, entendimiento de ia diferencia y
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reconocimiento de la existencia del otro, a través de actitudes, capacidades y
habilidades que les permitiran un desenvolvimiento en la sociedad actual. Esta
autora considera al profesor universitario como generador y potenciador de
ambientes que promuevan el desarrollo de empoderamiento y es el quien debe
promover el desarrollo de competencias requeridas en el contexto aulico, siempre
en un ambiente flexible y progresivamente mas abierto, para de esta manera ir
capacitando a los estudiantes en la valoracion y en la toma de decisiones sobre su
propio aprendizaje. Por otro lado, en cuanto al estudiante, es importante reconocer
la potencialidad de! ser humano para desarrollar su sentido de poder, que lo hace
responsable de las decisiones y acciones que asuma en pro o en contra de su
formacion profesional. ElI empoderamiento como herramienta estratégica
educativa crea un clima donde los docentes y estudiantes se sienten parte
importante de la organizacién y perciben que son tomados en cuenta, lo cual los

lleva a mejorar su rendimiento laboral (Chiavola, Cedros & Sanchez, 2008).

Variables del empoderamiento

Sera a través de la investigacion llevada a cabo por San Saturnino Murua y
Goicoechea Piédrola (2013) que se desarrollaran las variables de la presente
investigacion. Ellos toman los aportes de Thomas y Velthouse (1990), quienes
elaboran un marco teérico para el concepto del empoderamiento, segun los cuales
se cuenta con cuatro variables cognitivas, que condicionan casi por completo la
actitud con la tarea, estas variables son:
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1) Significado: Valor de los objetivos y propédsitos de la tarea, juzgado desde los
ideales y estandares propios de cada uno.

2) Competencia: Creencias en las capacidades de cada uno para ejecutar con
habilidad las actividades exigidas por el trabajo.

| 3) Eleccién: Sensacién de autonomia sobre el inicio y la continuaciéon de los
comportamientos y actuaciones de cada uno en el trabajo.

4) Impacto: Grado en que uno siente que puede influir en los resultados en el
trabajo, que tanto de lo que uno hace puede generar un cambio e influir en los
otros y el resultado de la tarea.

El cuestionario para medir el empoderamiento que utilizaremos en esta
investigacion fue confeccionada por Frymier, Shulman y Houser (1996),
basandose en las cuatro dimensiones pero dejando una de lado, “eleccién”. La
razon fue que la mayoria de los items de la dimensién “eleccién” saturaron en la

dimension “impacto”

Liderazgo

A continuacion, en busca de definir otro concepto clave para esta tesis, el

de liderazgo, se tomara la definiciéon planteada por Godoy y Bres6 (2013 p. 60):

Una habilidad que puede ser entrenada y le compete orientar e

impulsar a los seguidores hacia la meta, a través de relaciones
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motivadoras y llenas de energia en las que la influencia del lider sea

capaz de infundir un sentido a la misién entre los seguidores.

El lider busca desarrollar el potencial de sus seguidores, de manera tal que
puedan ir en busca de aquellas recompensas que son valoradas por ellos, y a su
vez permitiendo que en ellos se produzca un proceso motivacional que trascienda
la busqueda de un fin individual y egoista, de forma tal que el interés perseguido

sea de caracter solidario y colectivo.

Tipos de liderazgo

Es importante tener en cuenta los distintos tipos de liderazgo que se
manejan en la actualidad. Se tomara como referencia uno de los materiales
bibliograficos de la Catedra de Psicologia l.aboral, de Silva Peralta (2009) en el
cual desarrolla el modelo de Rango Total del liderazgo, asi como también una
clasificacion dada por Pedraja (2004) en el marco de un estudio realizado en
organizaciones publicas.

Siguiendo la mirada de la catedra, el liderazgo estaria presente de 3 modos:
transformacional, transaccional y laissez-faire (no liderazgo). Por otro lado, segun
Pedraja (2004) presenta una tipologia de tres tipos de liderazgo.

Desde los aportes de una revision tedrica llevada a cabo por Silva Peralta
(2009) se tomara en cuenta el concepto de liderazgo transformacional desde el
modelo de liderazgo de rango total, que fue desarrollado por Bass y Avolio (1985,
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1990, 1994, 2004) y Burns (1978) quienes comprenden al liderazgo como un
proceso continuo de dimensiones transaccionales y transformacionales
encadenadas, no descartando la posibilidad de la combinacién de ellas en
diferentes situaciones. Este modelo incluye los liderazgos transformacional,
transaccional y el no liderazgo o laissez-faire, y es a partir del cual se basa el
instrumento MultifactorleadershipQuestionnaire.

El liderazgo transformacional (Bass, 1985, Bass & Avolio 1994) conduce a

un desempefio mas alld de las expectativas establecidas ya que este tipo de
lideres elevan los deseos de logro y superacién de sus seguidores. Consta de
cuatro dimensiones, de las cuales una se subdivide en dos dimensiones mas:
1) Influencia Idealizada: segun la cual los lideres funcionan como modelos a seguir
provocando un identificacion y deseo de imitacién fuerte por parte de sus
seguidores, comunican una vision ciara y un sentido de mision colectiva, muestran
comportamientos éticos y morales, se ganan el respeto y la confianza, dan
seguridad y son capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de lo seguidores
para lograr niveles oOptimos de desarrollo y desempefio. Esta dimension fue
dividida en dos por Bass y Avolio (1990, 1993):

a) Influencia Idealizada como Atributo: impacto que el lider produce en un

observador. Influira en los seguidores inspirandoles orgullo y respeto,

promoviendo una identificacién, siendo visto como un modelo.

b) Influencia Idealizada como Comportamiento: refiere a un lider que se

compeorta de manera ética, moral y consistente, transmitiendo valores
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congruentes con sus acciones y promoviendo la importancia de una mision

colectiva.
2) Motivacién Inspiracional: segun Bass y Avolio (1994) estaria relacionada con la
comunicacion de una vision de futuro clara, deseable y significativa, persuadiendo
con entusiasmo y optimismo que esta visién es posible.
3) Estimulacién Intelectual. (Bass & Avolio, 1994), representa la focalizacion del
lider en potenciar la creatividad e innovacién en los seguidores, lo que se logra
mediante el cuestionamiento constante de suposiciones y problemas.
4) Consideracién Individual: (Bass & Avolio, 1994) representa el trato del lider
hacia cada uno de sus seguidores de manera individual, Unica y particular,
identificando necesidades de apoyo y desarrollo, utilizando como recursos la
comunicacion informal perscnalizada cara a cara, la informacidén constante de los
seguidores respecto a su situaciébn y el contexto organizacional, el trato
diferenciado que hace que los seguidores se sientan unicos, el consejo, el apoyo,
la escucha activa, la empatia y el mentoring.

Dentro de esta primera dimension del liderazgo podriamos ubicar a dos de

los estilos que propone Pedraja (2004, p 64-65.):

El estilo de liderazgo participativo se caracteriza por cuanto el lider
considera la opinién de los subordinados, y les consulta para decidir.
De igual modo, cuando enfrenta un problema consulta a sus
subordinados y pregunta por sugerencias. El estilo de liderazgo
colaborativo se caracteriza porque el lider ayuda a los suyos en los

20






trabajos encomendados, esta atento al bienestar del grupo, trata a
todos por igual y se afana en los detalles para que fodos se sientan

bien.

El Liderazgo Transaccional estd basado en el intercambio, ya que el lider
ofrece incentivos a cambio de lealtad. Se establecieron tres dimensiones:

e Reconocimiento Contingente: el lider proporciona recompensas o promesas de
recompensa a cambio del cumplimiento de los requerimientos a los seguidores.

e Direccion Activa por Excepcién:(Bass, 1985, 1990), se trata de reforzamiento
aversivo contingente ya que los lideres intervienen solo cuando algo va mal,
ofreciéndole al seguidor el feedback correspondiente.

e Direccion Pasiva por Excepcién: (Hater & Bass, 1988), el lider interviene solo si
las pautas no son las cumplidas, esperando ser informado sobre los errores y
desviaciones antes de tomar acciones correctivas.

Por dltimo, el Liderazgo Laissez-Faire (Bass & Avolio, 1994, 2000) o también
conocido como no liderazgo, evita todo tipo de influencia de sus seguidores, nd
interviene en ningun tipo de actividad y se abstiene de guiar, es pasivo por
excelencia. Brinda informacién solo cuando los seguidores se lo solicitan, y no
comunica metas de trabajo claras, no ayudando a los miembros del grupo a tomar
decisiones.

Si bien en la concepcion de Pedraja (2004) no hay una tipologia que
caracterice el liderazgo laissez- faire o no liderazgo, podria encontrarselo

relacionado al estilo propuesto como liderazgo instrumental. Aqui el lider explica a
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sus subordinados como llevar a cabo el trabajo, decide el modo en el cual se
deben realizar las tareas, define los estandares de desempefio y los esquemas de
trabajo, sin realizar consultas de ningun tipo a sus seguidores.

Pareciera existir en los contextos actuales la necesidad de trascender de un
liderazgo transaccional, el cual es propio de ambientes estables y predecibles, a
un liderazgo transformacional en el cual la inestabilidad y la incertidumbre son
cotidianas (Contreras Torres & Barbosa Ramirez, 2013). Las organizaciones
actualmente son sistemas dinamicos, tendientes al caos y ya no lineales como
antafo, el cambio es moneda comun en las organizaciones de hoy. Desde este
punto es que se plantea como necesidad en el tipo de liderazgo la flexibilidad, la
apertura al cambio y la preparacion para este. Estos lideres iran mas alla de la
tarea, gracias a lo cual estan mas preparados para el cambio y también buscaran
cambiar la cultura organizacional mas que adaptarse a esta.

El liderazgo transformacional se presenta como un proceso de cambio que
favorece a los seguidores, apuntando a transformar a otros y promoviendo la
ayuda mutua, lo cual aumenta la motivaciéon, la moral y el rendimiento de sus
seguidores en busca de un cambio (Bracho Parra & Garcia Guiliany, 2013). Este
liderazgo se enfoca en la estimulacion de la conciencia de los seguidores, para asi
poder convertirlos en seguidores capaces de colaborar con el fin perseguido, el
cual ellos aceptan e interiorizan como si fuera propio, lo cual permite que den lo
mejor de si mismos para llegar a este fin. Es importante que el lider sea promotor
del empoderamiento para que sus seguidores hagan un mejor uso y desarrollo de
sus capacidades (Petit Torres & Gutiérrez Gonzalez, 2007),
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Un lider transformador promueve relaciones basadas en la confianza, en las
cuales hay cercania con el poder, y a su vez fomenta una confianza con la
organizacién en la cual se desenvuelva (Omar, 2011). La confianza no solamente
se muestra necesaria con la persona que lidera, sino que también es necesario
tenerla con la organizacién, lo cual es algo clave para que estas logren llevar a
cabo sus metas y para que el potencial de sus recursos humanos sea utilizado de
manera efectiva. Debido a lo dicho previamente, es que podemos considerar a
este liderazgo transformacional también como un liderazgo organizacional, en el
cual se llevara a cabo una influencia social en los seguidores que propiciara
conductas acordes para alcanzar los objetivos propios de la institucién, con los
cuales se ha desarrollado un sentimiento de pertenencia tal, que ya no son vistos
como metas ajenas sino como propias (Reyes Jacome & Lara Rodriguez, 2001).

Al concepto de liderazgo transformacional, lo acompafiara como parte
importante del mismo, el concepto de lider ético. Ferrer Soto, Colmenares
Acevedo y Clemenza (2010), hace referencia al concepto, planteandolo como
quien se ocupa de fijar aquellos objetivos, comunicarlos, promoviendo un
compromiso, involucrandose y buscando el bien comun. Debera dejar de lado los
intereses individuales para remplazarlos por los intereses propios de la
comunidad, estos sostenidos por una moralidad que inspire en sus seguidores
buenos valores.

Este lider buscara promover sentimientos sumamente fuertes en sus
seguidores de manera tal que los motive. La influencia que este posee en sus
seguidores deriva de la aceptacién que estos tienen de los valores que él o ella
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profesa, valores que ayudan a la hora de actuar y decidir, lo cual implica una
conviccién por parte de quien sigue a este lider. Este lider va a utilizar el modelaje,

es decir que profesara sus ideales a través del ejemplo.
Investigaciones en liderazgo

Una investigacidon realizada por Omar (2011), basada en analizar las
relaciones entre satisfaccion laborali y las percepciones del supervisor como lider
transformador, realizada por la Universidad Nacional de Rosario, arrojé resultados
que indican que cuando los. empleados perciben que su supervisor valora sus
contribuciones, incentiva: su comportamiento, atiende sus necesidades y lo
perciben como un lider transformador, aumenta su satisfaccion laboral. Parte de
estos resultados también indican que facetas del liderazgo transformacional
impactan positivamente sobre la satisfaccién laboral, siendo la percepcion de un
supervisor como lider carismatico, visionario y decidido un componente influyente
en la satisfaccion del empleado.

En relaciéon a este concepto e incluyendo al de motivacion, otro estudio
realizado por Godoy y Bresé (2013), en dos organizaciones espafolas, cuyo
objetivo estuvo dado por establecer la influencia del liderazgo transformacional y la
motivacion intrinseca esperada, dio resultados coincidentes con la investigacion
antes descripta ya que se demostrd que el liderazgo transformacional influye en la

motivacion de los trabajadores. Estas dos investigaciones brindan informacion y
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resultados para determinar que un lider transformacional influye en la motivacion
de sus seguidores asi como también en la motivacién dirigida hacia el trabajo.

Se tendra en cuenta un estudio realizado por Silva Peralta (2009), cuyo
objetivo fue el de comprender el liderazgo como un proceso a partir de identificar
los comportamientos de capacitadores de recursos humanos en experiencias de
trabajo exitosas y no exitosas. Este estudio, al igual que la presente investigacion
se baso en el modelo de liderazgo de rango total. L.os resultados dieron cuenta de
la asociacion de comportamientos transaccionales y transformacionales, siendo
los comportamientos de Consideracién Individual, Estimulacién Intelectual,
Influencia Idealizada y Administraciéon por Excepcion Activa los asociados con los
capacitadores mas capaces y exitosos.

En un estudio realizado por Gonzalez Gonzalez (2008), se comprueba que
el estilo de liderazgo transformacional es el que mas se presenta en la Facultad de
Arquitectura y Disefio de Venezuela, que tiene como objetivo central buscar el
éxito personal y organizacional mediante la motivacién, la inspiracion de sus
seguidores, gestionando el respeto, dignidad, vocacién, empatia, confianza,
innovacién, cooperacion, colaboracién y trabajo en equipo. A través de este
estudio infieren que existen buenas relaciones interpersonales de cooperacion,
puntuando que estos lideres tienden a ser mas eficaces en situaciones de riesgo y
de cambio.

El estudio realizado por Cuadra Peralta & VelosoBesio (2007) estudia el
tipo de liderazgo transaccional y transformacional y como impactan en el clima y
satisfaccion laboral, lo cual estaria relacionado al estudio mencionado
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anteriormente pero desde el ambito laboral. Los resultados alcanzados dan cuenta
de que el liderazgo transaccional y el transformacional estdn asociados a las
condiciones del clima y la satisfaccion laboral, y evidencian que los mejores
lideres son los que llevan a cabo estrategias de tipo transformacional y

transaccional simultaneamente.

Liderazgo en las organizaciones

Cuadra Peralta y VelosoBesio (2007) realizan un estudio en el cual
relacionan el liderazgo y sus repercusiones en el clima y satisfaccién laboral. Se
ha comprobado que un buen clima laboral esta relacionado con el adecuado
desempefio de la organizacién, la conciliacion del trabajo con la vida familiar,
prestaciones de tipo social, la satisfaccidn con el puesto y la calidad directiva
(liderazgo). Lo mismo opinan Pedraja y Rodriguez (2004), quienes dicen que el
tipo de liderazgo que se desarrolle influira sobre el clima y sobre la creatividad y
productividad.

Al hablar sobre el clima laboral, muchos autores han desarrollado
concepciones en relaciéon al lider transformacional, ya que estos tipos de lideres
tienen efectos sobre el clima percibido. Segun las investigaciones de Yukl (1998),
y de House y Shamir (1993),.estos lideres fomentan relaciones cercanas con sus
subordinados, caracterizadas por una pequefia distancia de poder y por la
consideracion individualizada de las necesidades y capacidades de sus miembros,
ofreciendo desafios y recompensas motivantes, a través de la confianza,
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honestidad, apertura y cuidado mutuo. Estudios realizados por Zohar y Luria
(2004) apoyan esta cuestion ya que los lideres transformacionales comunican una
visién a sus subordinados e incrementan el compromiso de estos con la vision,

mediante la calidad de las relaciones interpersonales.
Liderazgo en el ambito educativo

Ahora bien, debido a que esta investigacion se basa en el liderazgo
desarrollado por tutores en una universidad, serd necesario entender la relacion
del lider con los estudiantes. Para esto, se pondra atencién en el docente
universitario, en particular en aquel que lidera los grupos que realizan practicas
comunitarias, pensandolo como aquel que apunta al cambio y a la transformacién
que se viven en la institucion (Ahumada, 2012).

Se tendra en cuenta al concepto de pensamiento didactico enfocado en el
docente, el cual segin Figueroa y Paez (2008, p 8.) seria: “el conjunto de ideas,
creencias, concepciones, opiniones, principios y teorias implicitas de vida y
profesional que posee el docente sobre su quehacer didactico durante la practica
pedagogica”. Este tendra grandes repercusiones sobre e! resultado del
aprendizaje de los alumnos. Una parte esencial de este pensamiento seria el
cuestionamiento cognitivo, el cual va a permitir el desarrollo de un proceso de
problematizacién, de manera tal que pone en tela de juicio lo sabido hasta el
momento y permite abrir nuevas interpretaciones o perspectivas sobre diversos

temas.
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Se puede pensar en que sucede si este liderazgo educativo por parte de los
docentes universitarios no es llevado a cabo de una manera que genere un
cambio. Teniendo como base la investigacién realizada por Coronado Suarez y
Estupifian Aponte (2012) se puede ver como el mal desemperio por parte de los
docentes esta relacionado directamente con el mal desempefo por parte del
alumnado. Esta investigacion prioriza que el docente debe desarrollar sus
métodos de ensefianza, dar importancia a los vinculos interpersonales, fomentar
el valor del sentimiento y la emocién a la hora de aprehender. Sumado a esto, la
investigacion también resalta que dentro del imaginario social del docente
universitario un factor sumamente importante es el aporte que este brinda a los
trabajos de investigacion y extension, el poder ver el aporte que este hace a la
sociedad.

A su vez, si se mejora el aprendizaje de los estudiantes también se
fomentara un desarrollo de su empleabilidad, la cual se entiende como la distancia
existente entre las condiciones reales y 6ptimas de un sujeto, en funcién de las
circunstancias del mercado de trabajo (Renteria, 2004), y como el saber de las
personas utilizado a lo largo de su vida, con el fin de producir en cualquier
contexto (Torres, 2000).

Es importante resaltar cual deberia ser el rol del docente en el marco de las
practicas comunitarias que se realizan en la universidad, ya que es el contexto en
el cual se ha desarrollado la presente investigacién. La docencia implica mucho
mas que la simple habilidad a la hora de informar (Kramer & Pier, 1999), deben

ser expertos en su disciplina y en las dinamicas que se producen dentro del aula
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(Catt, Miller & Schallenkamp, 2007). Esto implica la capacidad de manejar el grupo
de manera eficaz, intentando buscar la mayor implicacién por parte de los
alumnos, fomentando su aprendizaje (Bolkan & Goodboy, 2009). Para poder
desarrollar estas habilidades es importante que tengan en cuenta que pueden
contar con distintos recursos desd‘e el marco relacionado a las teorias del
liderazgo.

La funcién del docentc—;- desde el empoderamiento puede contribuir a crear
condiciones que causen una sensacion de eficacia, provocando que los docentes,
junto a sus estudiantes se sientan capacitados para enfrentar distintas situaciones
y asumir el control de los problemas que se presentan dentro y fuera del aula.
(Davis & Neswtrom, 1999). Torres (2009), plantea al docente como un lider
educativo, quien debe iniciar un proceso de alianza que potencie el aula y lo
convierta en un espacio para la reflexion.

Es importante que el docente se fortalezca teniendo en cuenta la libertad
humana y contribuyendo al cambio. (Gonzalez Gonzalez, 2008). Se espera que
posea entendimiento, conocimiento, visién del futuro, habitos de pensamiento,
accion y disposicion a indagar, cuestionar, problematizar, creando espacios sanos
de trabajo a través de la responsabilidad, respeto, confianza, estimulo, cultivando

la democracia, equidad, diversidad y justicia social (Guedez, 1995).
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Liderazgo y empoderamienfo

En lo que respecta a la relacion entre liderazgo y empoderamiento, lo que
se puede comentar al respecto es que existe una intencion en los nuevos lideres
de las organizaciones tanto en el ambito laboral como en el educativo de aplicar
estrategias que consistan en delegar funciones por parte de los lideres hacia los
alumnos/seguidores.

Aunque la mirada es favorecedora, se encuentran ciertos obstaculos para
llevar a cabo este modelo dé funcionamiento. Segun una investigacién realizada
por Gonzalez Salazar (2011) a distintos directivos de organizaciones educativas,
quienes aceptan sin problema la responsabilidad de desarrollar colaboradores a
quienes se les puede conferir mayor poder de decision, les parece excelente
delegar funciones y poder en el personal, pero el modelo que mejor conocen y el
mas confiable es el de mando y control. A pesar de los intentos de llevar a cabo
este modelo, consideran que es bien visto desde fuera de las organizaciones, pero
puertas adentro no es bien interiorizado y aceptado, ya que se presenta una falta
de compromiso por parte de los directivos y del personal.

Para Avila (2003), el empoderamiento es la asignacién de autoridad y
responsabilidad sobre las actividades, permitiendo la retroalimentacion oportuna
sobre el desempefio de los miembros, reconociendo logros y creando confianza
en el equipo. Es aqui donde el concepto de empoderamiento se une al de
liderazgo ya que para este autor ambos conceptos van de la mano para crear en
las organizaciones estrategias para buscar soluciones, teniendo en cuenta las
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nuevas herramientas, capacitando al recurso humano, no trabajando de forma
aislada sino en equipo.

Se tendra en cuenta también el aporte de una investigacion realizada en
México, por Segovia Romo y Mendoza Gémez (2013). Esta prob6é empiricamente
que la relacion del liderazgo transformacional con el empowerment psicolégico
muestra un resultado positivo con un impacto fuerte y es altamente significativa.
Confirmaron la relevancia de promover el liderazgo transformacional con relacion
al empowerment psicoldgico.

Se podria inferir que el tipo de liderazgo esta relacionado con el aprendizaje
de los alumnos. Para sustentar esto se tendran en cuenta los resultados de la
investigacion llevada a cabo por San Saturnino Muruay Goicoechea Piédrola
(2013), la cual a través de la utilizacion de la Learner Empowerment Scale’ midi6
el empoderamiento en los alumnos. Se evaluaron los comportamientos de los
alumnos asociados con el aprendizaje y las actitudes de estos hacia los
contenidos y hacia los profesores. Luego se buscé ver como se relacionan el
liderazgo transformacional de los profesores y el empoderamiento de los alumnos.
Esta investigacion dio cuenta de que el liderazgo transformacional se asocia de
manera positiva con el aprendizaje cognitivo y afectivo de los alumnos, y que a su
vez el empoderamiento media dichos aprendizajes. En esta ultima investigacion
realizada con los estudiantes de dos centros de Formacion Profesional de Vitoria-
Gasteiz, los datos mostraron los beneficios que genera un estilo docente
transformacional en el aprendizaje de los alumnos, ya que se sienten mas
empoderados y su actitud hacia la asignatura es mas positiva.
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CAPITULO Il

METODO

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion tiene un caracter descriptivo- transaccional. Es
de indole descriptiva debido a que se lleva cabo una descripcién de los datos,
conociendo las situaciones, costumbres y actitudes que predominan a través de la
descripcién de objetos, procesos y personas. A su vez, es una investigacion de
tipo transaccional, ya que recolectan los datos en un solo momento en particular,
en un tiempo Unico, se realiza una descripciéon de variables y se analiza su

incidencia en un momento dado.

Variables

Liderazgo:

En cuanto al liderazgo, esta investigacién se basard en el Modelo de
Liderazgo de Rango Total, planteado por Bass y Avolio (1990, 1994, 2004). Este
modelo considera al liderazgo como un proceso continuo de dimensiones
transaccionales y transformacionales encadenadas. De este modelo se desprende
el instrumento MLQ (MultifactorLeadershipQuestionnaire) el cual hace uso de
distintas sub escalas sustentadas en las dimensiones propias de cada tipo de

liderazgo planteado en el modelo descripto.
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e Liderazgo transformacional:

Influencia Idealizada como Atributo

e Influencia Idealizada como Comportamiento
e Motivacion Inspiracional
e Estimulacion Intelectual

e Consideracion Individual

e Liderazgo transaccional:

e Reconocimiento Contingente
e Direccién por Excepcioén Activa
e Direccién por Excepcién Pasiva

e No liderazgo o Laissez-Faire

Empoderamiento:

Se tomaran los aportes de San Saturnino Murua y Goicoechea Piédrola
(2013) para desarrollar las variables. Ellos se basan en el marco teérico de
Thomas y Velthouse (1990), para quienes el concepto de empoderamiento cuenta
con cuatro variables cognitivas, que condicionan la actitud con la tarea. De estas
variables se tomaran las siguientes tres:

1) Significado: Valor de los quetivos y propésitos de la tarea, juzgado desde los
ideales y estandares propios de cada uno.
2) Competencia: Creencias en las capacidades de cada uno para ejecutar con

habilidad las actividades exigidas por el trabajo.
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3) Impacto: Grado en que uno siente que puede influir en los resultados en el
trabajo, que tanto de lo que uno hace puede generar un cambio e influir en los

otros y el resultado de la tarea.
Las practicas comunitarias

Es importante para poder situarse en el contexto en el cual se desarrolld
esta investigacion tener en cuenta el concepto de Practicas Profesionales
Comunitarias. Para esto se tomara en cuenta la caracterizacién que se encuentra
presente en la pagina web de la FCEyS. Segun esta, el propdsito es generar en el
estudiante el desarrollo de actitudes valorativas orientadas hacia la solidaridad y el
compromiso con la comunidad como principio ético y ciudadano, a su vez,
construir y consolidar apfendizajes especificos tanto disciplinares como
interdisciplinares. Se espera la construccién de lazos de interdependencia y
reciprocidad con las organizaciones civiles orientados a la mejora de la calidad de
vida de los ciudadanos de la zona y de esta manera, fortalecer el deber de la
universidad como socialmente comprometida.

Las actividades de los estudiantes parten desde la planificacién en conjunto
con las organizaciones participantes o bien desde la inclusidén de los estudiantes
en proyectos ya constituidos.

Desde la Universidad se espera que en el Seminario de Practicas
Profesionales Comunitarias, se cuente con el apoyo de docentes y graduados
para que sirvan de apoyo técnico en cuestiones que excedan lo curricular y que
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tienen relacion con contenidos necesarios para el desarrollo de las practicas de los

estudiantes en distintas organizaciones.
Participantes

Los participantes de esta investigacion son estudiantes de grado de la
FCEyS de las Carreras Contador Publico, Licenciatura en Administracion y
Turismo. La muestra final quedd confirmada por 32 estudiantes, de los cuales,
nueve hombres y veinte tres mujeres, siendo la mayoria de edades entre veinte
dos y treinta afios, promediando en la edad de 26.06 afos. Hay dos excepciones
de edades superiores con treinta y ocho y cincuenta y cuatro afios. Se encuentran
cursando el 4to, 5to o 6to afio de sus carreras correspondientes. Estos estudiantes
cursaron durante el 2014 el seminario de practicas comunitarias de la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad Nacional de Mar del Plata.
Instrumentos

Se utilizan dos escalas, MLQ 5x (MultifactorLeadershipQuestionnaire) de
Avolio y Bass (2004) y Learner Empowerment Scale de Frymier, Shulmany Houser
(1996) basado en la conceptualizacion del empoderamiento de Thomas vy
Velthouse (1990).

El liderazgo de los profesores visto desde la percepcién de los alumnos se
ha medido con una adaptacion al castellano de la versién modificada por Noland
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(2005) del MultifactorLeadershipQuestionnaire(MLQ 5x) desarrollado por Bass y
Avolio (1990).La escala consta de 45 items que se distribuyen en cinco
dimensiones que miden el liderazgo transformacional y tres que miden el liderazgo
transaccional, una que mide laissez-faire y tres dimensiones de resultados. En
esta investigacion se focaliz6 el andlisis en las dimensiones transformacionales.
Los participantes valoran cada enunciado del cuestionario en una escala Likert de
0 (nunca) a. 4 (casi siempre) indicando la frecuencia con la que identifican a los
profesores con la situacion descrita. EIl MLQ ha sido sometido a evaluaciones
psicométricas demostrando validez y confiabilidad adecuadas (Avolio, Bass &
Jung 1999; Antonakis, Avolio & Sivasubramaniam, 2003).

Se realizé6 una ajuste en los items, de manera tal que se reformularon
cambiando el termino lider por el de tutor. Ejemplo: en lugar de “El lider
proporciona ayuda a los demas a cambio de sus esfuerzos” se reformul6 el item
de la siguiente forma: “El tutor proporciona ayuda a los demas a cambio de sus
esfuerzos”™.

Por otro lado, a la hora de evaluar el empoderamiento se conté con una
adaptacion al castellano de la Learner Empowerment Scale de Frymier, Shulmany
Houser (1996) basada en la conceptualizacion del empoderamiento de Thomas y
Velthouse (1990). La escala consta de 29 items que se distribuyen en tres
dimensiones: Significado (10 items), Competencia (9 items) e Impacto (10 items).
Los participantes valoraron cada enunciado del cuestionario en una escala Likert
de 0 (nunca) a 4 (casi siempre) indicando la frecuencia con la que se sienten
identificados con la situacion descrita en el item. La fiabilidad obtenida por
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Frymier, Shulman y Houser(1996) fue de ,90 con una fiabilidad de ,89 para la
subescala Significado; de ,83 para la Competencia;y ,81 para el Impacto. Estudios
posteriores han mostrado coeficientes alpha superiores a 80 para todas las
dimensiones (Frymier & Houer, 1999).

En este ultimo instrumento, en la versién en espafol utilizada en esta
investigacion, no se encontraron especificaciones sobre los puntos de corte entre
niveles o bien baremos nacionales. Debido a esto se procedié a establecer los
puntos de corte teniendo en.cuenta los promedios de los puntajes brutos de los

items del instrumento quedando definidos de la siguiente manera:

Alto: 2.5 puntos a 4 puntos
~ Medio: 1.5 puntos a 2.49 puntos
Bajo: 0 puntos a 1.49 puntos

Sumado a ello, para mayor especificidad, se distinguié entre puntaje Medio
Bajo y puntaje Medio Alto, dado que se evalué una distribucion mayor de la

muestra en puntajes medios, estos subniveles quedaron definidos de la siguiente

forma:
Medio Bajo: 1.5 puntos a 1.99 puntos
Medio Alto: 2 puntos a 2.49 puntos
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Figura 1. Puntos de corte para cada nivel de puntacién del Learner Empowerment

Scale de Frymier, Shulmany Houser (1996). (Elaboracién propia).

= 3 N Puntaje Alfo

} Puntaje Medio Alfo
s 1 Puntaje Medio

_.J Puniaje Medio Bajo

ps Puntiaje Bajo

Procedimiento

El primer contacto con los voluntarios fue a través de la visita a las
comisiones de las practicas, recolectando en una lista los e-mails de cada
estudiante para poder contactarlo para una futura entrevista. Se les comunicé el

objetivo de la investigacion y el caracter confidencial de la misma. En colaboracion







con el resto del grupo, se programaron un gran nidmero de entrevistas de las
cuales se concretaron finalmente 32.

Las entrevistas consistieron en recolectar una serie de datos personales
como carrera, comisioén, edad, cantidad de materias aprobadas, lugar donde
realizaban la practica, etc. Se indagaron, a su vez, aspectos positivos y negativos
acerca del desarrollo de sus practicas.

Por ultimo, se administraron los dos cuestionarios, correspondientes a
liderazgo (Multifactor Leadership Questionnaire) y empoderamiento (Leamer
Empowerment Scale) , en ese orden respectivamente. Los instrumentos eran de
auto-llenado y se adoptdé por una estrategia mas visual para lograr una mayor
focalizacién en las consignas, de manera tal que se les presento el estimulo en
formato de tarjetas de colores para cada uno de los items a evaluar. De esta
forma, frente a dudas o consultas sobre la comprensién de los items, el estudiante
contaba con apoyo para clarificarlas.

Una vez realizadas las entrevistas administrados los cuestionarios, se
traspasaron los datos a una matriz de Excel para continuar con el analisis de

resultados obtenidos.

Hipotesis

Se plantea como hipotesis de esta investigacion la siguiente: La evaluacion

de liderazgo transformacional de los docentes (tutores) de la practica comunitaria
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de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la UNMdP estaria asociada

con la auto-evaluacion de altos niveles de empoderamiento en los estudiantes.
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CAPITULO Il
RESULTADOS

En este capitulo a través de figuras se presentan los niveles obtenidos en
las distintas variables y sus asociaciones en la muestra de estudiantes de la

FCEyS.
Liderazgo de los tutores

Liderazgo Transformacional:

Figura 2. Distribucion de estudiantes segun niveles de Consideracion Individual.

Muy
Bajo
62,50%

En la Figura 2 se puede observar como la dimensiéon transformacional
Consideracion Individual se presenta en los casos abordados. Se observa que
esta dimension acumula casos en niveles inferiores, siendo que no se cbserva

ningun resultado que supere el punto medio. A su vez hay una diferencia entre
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niveles “Bajo” y “Muy bajo”, encontrandose dentro del primero un total de 37.50%
de los casos y en el segundo el 62.50% restante.

El hecho de que se presenten niveles sumamente bajos, podria llegar a
implicar la ausencia de un trato por parte del tutor hacia cada uno de los alumnos
de manera individualizada, por lo que este pareciera no identificar necesidades de
apoyo Yy desarrollo, carecier.ldo'de aquel trato diferenciado que hace que los
seguidores se sientan unicos, aconsejados y apoyados, por lo que también se

puede suponer la ausencia de una escucha activa y empatica.

Figura 3. Distribuciéon de estudiantes segun niveles de Estimulacion Intelectual.

Muy
Muy Bajo

Alto 6,25%
15,63% ' Bajo

- 12,50%

Alto
50,00%

En la Figura 3 se observa como la dimension transformacional Estimulacion
Intelectual se distribuye de la siguiente manera, el 50% en un nivel “Alto” y el
15.63% en nivel “Muy Alto”, este ultimo igual que al puntaje “Medio”. Por lo que la

cantidad de casos que puntuaron por debajo del medio son la minoria, contando
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con un puntajes “Bajo” en un 12.50% y “Muy Bajo” en el restante 6.25% de los

casos.
Esto podria estar mostrando que el docente potencia la creatividad junto
con la innovacién en los estudiantes en gran parte de los casos, cuestionando las

suposiciones y los problemas que se presentan.

Figura 4. Distribucién de estudiantes segun niveles de Motivacion Inspiracional.

Medio
9,38%

Bajo
43,75%
Muy Bajo

46,88%

En la Figura 4 se ve que la dimension Motivacién Inspiracional que se
presenta con una gran concentracion de los casos en puntajes bajos y muy bajos.
No se encontraron casos que se ubiquen en los niveles “Muy Alto” o “Alto”. En
cuanto a puntajes “Alto” sélo se presentan en un 9.38%, de manera tal que los
puntajes “Bajo” son de 43.75% y los “Muy Bajo” de 46.88%.

Debido a que hay una predominacién de niveles bajos, podemos llegar a
pensar que no hay una visioén de futuro clara, deseable y significativa. Los tutores

43



N



parecieran no estar transmitiendo una motivacion a los estudiantes basada en una

actitud optimista y entusiasta.

Figura 5. Distribucion de estudiantes segln niveles de Influencia Idealizada como

Atributo
Muy
Alto
9,38%
Muy
Bajo
Alto 28,13%
18,75%
Medio o
Bajo
0
21,88% 21,88%

La Figura 5 corresponde a la dimensién Influencia Idealizada como Atributo.
Pareciera ser que hay una distribucion del puntaje de los casos mas equitativa que
en las figuras anteriores, pero se ve como hay una tendencia hacia los puntajes
inferiores al nivel “Medio”, el cual es de un 21.88%. Se observa que los puntajes
“Alto” de un 18.75% y los “MLIy Altos” de un 9.38% son inferiores a los puntajes, al
“Bajo” de un 21.88% y a los “Muy Bajo” del restante 28.13%. Se logra ver como la

cantidad de casos aumenta a medida que el puntaje desciende.
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Ya que mas de la mitad de los casos presentaron niveles bajos, esto podria
estar correspondiéndose con un escaso impacto del docente sobre los
estudiantes. Esto Ultimo supondria una falta en el docente a la hora de inspirar

orgullo y respeto, de manera tal que no se promoveria como un modelo a seguir.

Figura 6. Distribucion de estudiantes segun niveles de Influencia Idealizada como

Comportamiento.

Medio
9,38%

Bajo
- 12,50%

Muy Bajo
78,13%

La Figura 6 da cuenta de la distribucién de la dimensién /Influencia
Idealizada como Comportamiento. Se ve en esta figura la ausencia de casos que
puntden “Muy Alto” y “Alto”. A su vez, hay una escaso numero de casos que con
puntaje “Medio”, que son el 9.38% y “Bajo” con un 12.50%, Por lo que el nivel
“Muy Bajo” acumula la mayor parte de los casos ya que cuenta con el 78.13% de

la muestra tomada.

45



e e o~

— e



A causa de estos bajos niveles podemos pensar que el tutor no estaria
transmitiendo valores congruentes con sus acciones, de manera tal que no llegaria
a resaltar la importancia de una misién colectiva. Suponemos por esto ultimo que

el docente no se muestra comprometido con los alumnos y sus tareas.

Liderazgo Transaccional

Figura 7. Distribuciobn de estudiantes segun niveles de Reconocimiento

Contingente.

Alto
Medio 3,13%
6,25%

Muy
Bajo
Bajo 43,75%
46,88%

La Figura 7 da cuenta de la distribucién en la muestra de los puntajes de la
dimension Reconocimiento Contingente. En esta figura se ve la ausencia de
puntajes en niveles “Muy Alto” y la escases de puntajes en niveles “Medio” y
“Alto"”, siendo 6.25% el primero y 3.13% el segundo. De tal forma que los casos
en casi su totalidad se concentran en los puntajes por debajo del “Medio”,

presentandose un 46.88% de casos “Bajo” y un 43.75% de casos “Muy Bajo”.
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En base a estos puntajes sumamente bajos es que podemos inferir que el
tutor no estaria proporcionando a sus estudiantes las recompensas positivas
correspondientes al cumplimiento de las consignas a las que refiere esta

dimension.

Figura 8. Distribucion de estudiantes seglin niveles de Direccion Activa por

Excepcion.

Medio
3,13%

Muy Alto
50,00%

Alto
46,88%

Lé Figura 8 corresponde a la distribucién de la dimensién Direccién Activa
por Excepcién. No se encontraron casos que se ubiquen en los niveles “Muy Bajo”
y “Bajo”, y tan s6lo un 3.13% de los casos se ubican en nivel “Medio”. Debido a lo
anterior es que se ve como los casos se encuentran por encima del “Medio”,
distribuyéndose de forma pareja, con un total de 46.88% de casos en el nivel “Alto”

y un 50% en nivel “Muy Alto”.
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Ya que esta dimension puntu6 en casi todos los casos por encima del
puntaje medio, es que podemos considerar que se estaria implementando un
reforzamiento aversivo contingente, por lo que los docentes solo intervendrian

anticipando irregularidades y desviaciones a los estandares definidos.

Figura 9. Distribucién de estudiantes segun niveles de Direccion Pasiva por

Excepcion

Medio
3,13%

Alto
6,25%

Muy
Alto
90,63%

La Figura 9 expresa en grafico la dimensiéon Direccion Pasiva por
Excepcion. Se observa que los puntajes “Bajo” y “Muy Bajo” no se encuentran
presentes en los casos tomados. Por otro lado, hay una gran diferencia entre los
puntajes presentes, ya que hay 3.13% de casos acumulados en nivel “Medio” y un

6.25% en nivel “Alto”, de manera ta! que casi todos los casos dieron cuenta de un

puntaje “Muy Alto”, llegando un 90.63%.







Al igual que la dimension anterior, Direccién Pasiva por Excepciéon puntud
por encirha de la media, pero con puntajes mas altos aun. Por lo que podemos
llegar a pensar en un tutor con caracteristicas pasivas, que tan sélo intervendria
en aquellos casos en los que las pautas no son cumplidas, esperando ser

informado sobre los errores y desviaciones antes de tomar acciones correctivas.

No Liderazgo o Laissez- Faire

Figura 10. Distribucion de estudiantes segun niveles Laissez- Faire o No Liderazgo

Muy Alto
100%

La Figura 10 refiere a la presencia del Laissez- Faire o no liderazgo entre
los estudiantes presentes en la muestra. En este figura se observa que el 100% de
los casos se acumula en el nivel “Muy Alto”. Parece que el tutor docente, desde la
evaluacion del estudiante, se abstendria de guiar, siendo pasivo por excelencia.
Este podria estar brindando informacién sélo cuando los seguidores se la solicitan,
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y no explicitaria de antemano metas de trabajo. Esto ultimo, se relacion con los
resultados obtenidos en las dimensiones correspondiente al liderazgo
transaccional, ya que el tutor pareciera estar mostrandose como alguien pasivo,
cuyas intervenciones serian acotadas a los casos particulares sin estar ofreciendo
una guia explicita sobre los objetivos a seguir y el modo de llegar a estos. Es
significativo que en estos tipos de tareas que, no se basan tanto en evaluaciones
sobre los contenidos aprendidos, sino que mas bien sobre la realizacion de
actividades practicas en la comunidad, el liderazgo transaccional tenga tanto peso

y el transformacional se encuentre sumamente desdibujado.

Empoderamiento de los estudiantes

Figura 11. Distribucién de estudiantes segun niveles de Empoderamiento (puntaje

total)
Bajo Medio
3,13% Bajo
Alto 15,63%
25,00%

Medio
Alto
56,25%
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En la Figura 11 observamos como se distribuyen los niveies de
Empoderamiento en la muestra tomada. Se ve que la menor cantidad de los casos
se distribuyen en los niveles “Bajo” (3.13%) y “Medio Bajo” (15.63%). Por el
contrario, la gran mayoria de los casos dieron cuenta de niveles por encima de la
media, acumulando el nivel “Alto” el 25% de los casos y el nivel “Medio Alto” un
56.25% de los casos.

En general, el Empoderamiento en los estudiantes pareciera ser alto,
superando en la mayoria de los casos los niveles medios. Por lo que podemos
pensar a los estudiantes ‘como confiados, auto-percibidos como aptos vy
competentes en la toma de decisiones respecto a las practicas. A su vez también
pareciera que se ven a si mismos como capaces de resolver eficientemente, y con
un mejor aprovechamiento de sus recursos, los problemas que se presentan en

sus diversas tareas comunitarias.

Figura 14. Distribucién de estudiantes segun niveles de Significado.

Bajo .
9,38%

Medio

Alto
34,38%

Medio
Alto
40,63%
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En la Figura 12 se observa como la dimensioén Significado se presenta en la
muestra. Aqui vemos que los niveles “Bajo” y “Muy Bajo” acumulan reducidos
porcentajes, siendo de un 9.38% y un 15.63% respectivamente. En cambio, el
nivel “Medio Alto” agrupa un 40.63% de los casos mientras que el “Alto” un
34.38%.

Debido a que la dimensidn Significado presenta en éu mayoria niveles altos,
es que se puede pensar que los estudiantes de estas practicas valoran los
objetivos y propositos de su tarea comunitaria, pensando que esto es juzgado

desde sus propios ideales y estandares.

Figura 13. Distribucion de estudiantes segun niveles de Impacto.

Bajo

Alto
21,88%

Medio
Alto A 28,13%
28,13%

En la Figura 13 observamos como se expresa la dimension Impacto segun
los estudiantes. En esta figura podemos ver como hay una distribuciéon simétrica
en los casos, ya que un 50% de los casos se ubican en niveles “Alto” (21.88%) y

“‘Medio Alto” (28.13%), y 50% restante en niveles “Bajo” (21.88%) y “Medio Bajo”
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(28.13%), de forma tal que la mitad de los casos se encuentra por debajo del
punto de corte medio y la otra mitad por encima.

Esta dimensién se mostrd coh una distribucién en sus niveles sumamente
equitativa, lo cual es llamativo, ya que las opiniones de los estudiantes en este
aspecto parecerian ser diferentes. Por esto es que es posible pensar que algunos
de los estudiantes de la muestra sienten que pueden influir en los resultados en el
trabajo y en el efecto que puedan tener sobre otras personas, mientras que otros
no lo creen. Esto podria estar mostrando que algunos se creerian capaces de
alterar el resultado de la tarea mientras que otros no.

Hay distintos factores que permitiian hipotetizar respecto a las
multicausalidad de esta situacion, ya sea por el comportamiento del tutor, la
percepcidbn que cada estudiante tenga de si mismo y su auto-eficacia, la
permeabilidad de organizacién en la cual cada uno realice su practica, entre otras

posibilidades.
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Figura 14. Distribucion de estudiantes segun niveles de Competencia.

Bajo Medio
3,13% Bajo
) 6,25%

Alto
53,13% Medio
Alto
37,50%

En la Figura 14 se puede observar como se distribuye en la muestra en la
dimensién Competencia. Se ve que los niveles con menor porcentaje con el nivel
“Bajo” con un 3.13% y “Medio Bajo” con un 6.25% de los casos. Mientras que los
niveles “Medio Alto”, de 37.50% y “Alto” con 53.13% acumulan casi la totalidad de
los casos, por lo que se ve una fuerte tendencia a estar por encima del punto de
corte planteado para el puntaje medio.

Debido a que la dimensién Competencia puntud en altos niveles es que se
observa que los estudiantes se auto-evalian con capacidades para ejecutar las

actividades exigidas por el trabajo.
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Asociaciones entre liderazgo y empoderamiento

Figura 15. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Consideracién Individual de los Tutores segun los estudiantes.

Mivel Consideracidn
Individual
B tuy bajo
£l Bajo

Recuento

Bajo Ke:lio Bajo Kedio atto Alto
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

En la Figura 15 se observa la relaciéon entre la dimensién Consideracion
Individual y los Niveles de Empoderamiento de los estudiantes, viendo que la
mayor parte de los casos se encuentran con un nivel de Empoderamiento “Medio
Alto” junto con un nivel de Consideracién Individual “Muy Bajo”, se puede ver que
hay una gran diferencia con el resto de los niveles. Esto podria llegar a estar
implicando la ausencia de un trato por parte del tutor hacia cada uno de los
alumnos de manera individualizada pero asociado a un sentimiento de

empoderamiento de todas formas por parte de los estudiantes.
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Figura 16. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Estimulacién Intelectual de los Tutores segun los estudiantes.

Mivel Estimulacién
Intelectual
B2 tuy bajo
£l Bajo
[ ] Medio
B Ao
[ tuy alto

Recuento

1 [

0 . "

Bajo Medio Bajo Kedic alto Alto
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

Lé Figura 16 muestra asociaciones entre niveles de Empoderamiento y
niveles de la dimensién transformacional Estimulacién Intelectual. Los casos se
distribuyen mayormente en Iqs niveles “Medio Alto” de Empoderamiento y asocian
con niveles “Alto” de la dimensidén Estimulacion Intelectual. Se observa que hay
una diferencia con el resto de asociaciones en las restantes dimensiones
transformacionales.

Lo que se puede inferir que los estudiantes se sienten muy empoderados y
que cuentan con un tutor que cumple con su funcién de estimulador intelectual, es
decir, que se estaria en presencia de un tutor potenciador de la creatividad junto
con la innovacion en los estudiantes en gran parte de los casos, cuestionando las

suposiciones y los problemas que se presentan.
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Figura 17. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Motivacién Inspiracional de los Tutores segun los estudiantes.

Nivel Motivacion
Inspiracional

B tuy bsjo
Bajo
Medio

=

Recuento

Bajo edio Bajo Medio altto alta
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

Los casos en la Figura 17 se distribuyen mayormente en los niveles “Medio
Alto” de Empoderamiento en los estudiantes, que han presentado en asociacion
niveles “Bajos” seguidos de cerca por niveles “Muy Bajo” de Motivacion
Inspiracional. Concentrandose la mayoria de los casos dentro de estas dos
combinaciones, y llevando a pensar que tal vez los Estudiantes se sienten
empoderados aunque el tutor no los motive, aunque este no les establezca metas
claras y no los empuje a realizarlas de forma optimista. Frente a esto, se puede
suponer que no hay una vision de futuro clara, deseable y significativa. Los tutores
aparentemente no estarian transmitiendo una motivacion a los estudiantes desde

una actitud optimista y entusiasta.
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Figura 18. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Influencia Idealizada (Atributo) de los Tutores segun los estudiantes.

Mivel Influgncia
Idealizada {Atributo])

B uy bajo

1 buy alto

Recuento

LB

1
Bajo Iledio Baja Medio alto Alto
Nivel Empoderamiento {Puntaje Total)

En la Figura 18 se muestran las asociaciones entre los niveles de
Empoderamiento ~con los niveles de la dimension Influencia Idealizada por
Atributo.} Pareciera haber una distribucion levemente mas simétrica que en las
anteriores figuras, concentrandose gran parte de los casos en niveles de
Empoderamiento “Medio Alto” junto a niveles “Muy Bajo” y “Alto” de Influencia
Idealizada como Atributo.

Ahora bien, esto es llamativo, ya que los puntajes de la dimensién abordada
son contradictorios, siendo uno elevado y el otro muy bajo, esto podria estar
relacionado a distintas percepciones muy marcadas sobre el tutor, teniendo en

cuenta también que pueda tratarse de una mirada sobre distintos tutores que







coordinan las comisiones de las practicas comunitarias. Por lo que se puede
imaginar que hay tutores que inspiran orgullo y respeto, promoviéndose como un

modelo a seguir, mientras que otros no.

Figura 19. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y
Niveles de Influencia Idealizada (Comportamiento) de los Tutores segun los

estudiantes.

Mivel Influencia
Idealizada
{Comportamigntc)

B rauy bajo
.| Bajo
[ medic

Recuento

Bajo Medio Bajo Medio ato Alto
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

‘En la Figura 19 los estudiantes han mostrado asociaciones de niveles
“Medio Alto” de Empoderah7iento, asociado con niveles “Muy Bajos” de la
dimensioén Influencia Idealizada como Comportamiento. Se podria inferir que por
mas que el tutor no muestre a través de su conducta lo que dice en su discurso,

los estudiantes siguen sintiéndose empoderados, de manera tal que la figura de
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un docente con reducida influencia pareciera no influir negativamente en su
Empoderamiento.

Se continuara con el analisis de las asociaciones con de niveles de
Empoderamiento y dimensiones transaccionales y Laissez-Faire debido a los altos

niveles que éstas presentaron en la muestra tomada.

Figura 20. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Reconocimiento Contingente de los Tutores segun los estudiantes.

Nivel Reconocimignto
Contingente
B Muy bajo
Bajo
[ ] Medio
B Ato

Recuanto

L

!
Baija Azdia Baje Medio st Alto
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

En la Figura 20 se observan como los niveles de Empoderamiento se
asocian a los niveles de Reconocimiento Contingente. Hay una concentracion de
los casos en el nivel “Medio Alto” de Empoderamiento, asociados a niveles “Muy
Bajo” y “Bajo” en cantidades iguales de la dimension Reconocimiento Contingente.

Pareciera que estos tutores no desarrollan esta dimensién por lo que se puede
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inferir que el tutor no estaria proporcionando a sus estudiantes las recompensas
positivas correspondientes al cumplimiento de las consignas. De todos modos, los
estudiantes se ven a si mismos empoderados, mas alla del reducido reforzamiento

percibido.

Figura 21. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Direccion por Excepcién Activa de los Tutores segun los estudiantes.

-

Nivel Direccidn por
Excepcidn Activa

{1Muy sito

Recuento

Baju tedin Bajo Medlio alto Alto
Nivel Empoderamiento {Puntaje Total)

En la Figura 21 los casos se observa una distribucién mayor de estudiantes
en el nivel “Medio Alto” de Empoderamiento asociandose con niveles “Muy Alto” y
“Alto” de Direccion por Excepcién Activa. Esto ultimo supondria que los tutores
implementan un reforzamiento aversivo contingente, por lo que estos sélo
intervendrian cuando algo va mal, ofreciéndole al estudiante la respuesta

correctiva correspondiente.
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Figura 22. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Niveles de Direccién por Excepcién Pasiva de los Tutores segun los estudiantes.

15
154
14

12~

11

-
o
1

Recuento

Empoderamiento asociados con niveles “Muy Alto” de la dimensién Direccion por

Excepcién Pasiva. Debido a la elevada puntuacion de la dimension es que se.

qJo

r\&lediuI Bajo Medio alta Alto
Nivel Empoderamiento (Puntaje Total)

Mivel Direccidn por
Excepcidn Pasiva
B Medio
flato
{ Inuy ato

En la Figura 22 los estudiantes han presentado niveles “Medio Alto” de

puede pensar en la presencia de un tutor con caracteristicas pasivas, que tan solo

intervendria en aquellos casos en los que las pautas no son cumplidas, esperando

ser informado sobre los errores y desviaciones antes de tomar acciones

correctivas.
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Figura 23. Asociaciones entre Niveles de Empoderamiento de los estudiantes y

Nivel Muy Alto de Laissez-Faire de los Tutores segun los estudiantes.

Bajo edio Bajo tedio alta
Mivel Empoderamiento (Puntaje Total)

En la Figura 23 se observan asociaciones entre niveles de Empoderamiento
y nivel “Muy Alto” de Laissez-Faire. Por lo que se observa, se asocian los niveles
“Medio Alto” de Empoderamiento con niveles “Muy Alto” de Laissez-Faire. Esto
lleva a inferir que se esta én presencia de un docente que evita todo tipo de
influencia de los alumnos, no interviene en ningun tipo de actividad y se abstiene
de guiar, es pasivo por excelencia. Este ultimo resultado estaria relacionado con
los bajos niveles obtenidos en las dimensiones transformacionales y los altos

niveles en las transaccionales.
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CAPITULO IV

DISCUSION

A continuacion se realizara una contrastacion entre los resultados obtenidos
en esta investigacion y los de otras investigaciones pertenecientes a la revision
tedrica.

El liderazgo transformacional estaria relacionado a un proceso de cambio
que favorezca a los estudiantes, dejando de lado el interés individual y
centrandose en una meta coléctiva. Se esperaria que frente a un tipo de liderazgo
de estas caracteristicas los resultados se acompafien de altos niveles de
empoderamiento por parte de los estudiantes, siendo este ultimo un elemento
mediador en el liderazgo del docente. Algunas investigaciones revisadas apoyan
esta premisa,

Si bien no se presenta predominio de un liderazgo transformacional, los
estudiantes presentan altos niveles de empoderamiento, lo cual permite pensar en
las herramientas con las que los estudiantes ya cuentan para resolver y ser
auténomos en su desempefio por lo que nos seria requisito mirada del docente
desde la motivacion, estimulacion y la dedicacion personal para que los
estudiantes acceden a los logros de los objetivos y obtengan los elementos
necesarios para un futuro desemperio profesional.

Lo que se puede observar en base a los resultados obtenidos en esta
investigacion es que el tipo de liderazgo que menos preponderancia posee en la
muestra es el transformacional, siendo las dimensiones transaccionales y Laissez-
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Faire las que puntian niveles mas altos. El empoderamiento en este dispositivo de
tutorias universitarias no estaria asociado a niveles altos en dimensiones
transformacionales.

Estos resultados de esta investigacién se contradicen no sélo con la
hipotesis inicial planteada en esta investigacion, sino que con las investigaciones
desarrolladas por otros autores. Tal es el caso de los resultados de la
investigacion llevada a cabo por San Saturnino Murua y Goicoechea Piédrola
(2013) la cual concluye que el liderazgo transformacional se asocia de manera
positiva con el aprendizaje cognitivo y afectivo de los alumnos y que, a su vez el
empoderamiento media dichbs aprendizajes. Estos autores observaron que los
beneficios generados por un estilo de docente transformacional en el aprendizaje
de los alumnos ya que se sienten mas empoderados y su actitud hacia la
asignatura es positiva. Esto entra en contradiccion con resultados obtenidos
nuevamente, ya que la muestra de estudiantes se encuentra sumamente
empoderada, pero con una percepcién del estilo de liderazgo de sus tutores
preponderantemente transaccional y Laissez-Faire, dando cuenta de que el
empoderamiento no se asocia necesariamente con un estilo de liderazgo
transformacional del docente.

Otra investigacion que difiere de los resultados obtenidos en la presente fue
con la de Coronado Suarez y Estupifian Aponte (2012), segun la cual el mal
desempefio por parte de los docentes esta relacionado directamente con el mal
desempefio por parte del alumnado. Esta investigacion prioriza que el docente
debe desarrollar sus métodos de ensefianza, dar importancia a los vinculos
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interpersonales, fomentar el valor del sentimiento y la emocién a la hora de
aprender. Pero a lo largo de la presente investigacion se podria pensar como una
tutoria calificada con niveles. bajos de consideraciéon, motivacion e influencia no
necesariamente influye en el desempefio de los estudiantes, ya que los resultados
aportados por el cuestionario de empoderamiento dieron cuenta de que estos se
sienten capaces de realizar las actividades que se les presentaron y poseen una
autoevaluacion positiva de sus capacidades.

Una investigacion realizada por Gonzalez Gonzélez (2008) también se
contrapone a los resultados obtenidos en la presente. Segu este autor el docente
actla predominantemente en base a las caracteristicas de un liderazgo
transformacional ya que sus acciones estan basadas en buscar el éxito personal y
organizacional, esto mediante la motivacion, la inspiracion de sus seguidores, a
través de respeto, dignidad, vocaciéon, empatia, confianza, innovacion,
cooperaciéon y el trabajo en equipo, caracteristicas propias de un liderazgo
transformacional.

Los cuestionarios utilizados en la presente investigacion fueron extraidos de
un estudio realizado por San Saturnino y Goicoechea Piédrola (2013), sus
resultados reflejan que cuando los alumnos se sienten mas empoderados en el
aula tienen una actitud mas positiva hacia los contenidos y hacia los docentes y
esto les permite una actitud mas positiva hacia la asignatura y los indicadores de
aprendizaje son mejores. Este sentimiento de mayor empoderamiento iria
relacionado a un nivel alto de liderazgo transformacional por parte de los

docentes, segun estos investigadores. Si bien, en la investigacion que se llevo a
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cabo en el marco de esta presente tesis, se arribé a resultados que dan cuenta de
grandes niveles de empoderamiento en los estudiantes, se contrapone con lo
descripto anteriormente ya que no esta correspondido necesariamente a un
liderazgo de tipo transformacional por parte del docente o tutor a cargo sino mas
bien, se acompanfa de liderazgos de tipo transaccional o Laissez-Faire, lo cual da
cuenta de actitudes docentes mas relacionadas al control, evaluacién y acciones
de tipo pasiva, esperando que las situaciones se presenten y necesiten ser
corregidas.

En la misma linea, Segovia Romo y Mendoza Gémez (2013) demuestran
empiricamente que la relacién positiva y altamente significativa del liderazgo
transformacional con el empowerment psicoloégico. Los autores confirmaron la
relevancia de promover el liderazgo transformacional con relacion al
empowerment psicolégico. Ahora bien, nuevamente la presente investigacion
aporta resultados empiricos contrarios a esta, ya que se observan niveles
elevados de empoderamientos en oposicion a niveles bajos de un liderazgo
transformacional.

Segun Gonzalez Salazar (1999), el empoderamiento implica un cambio de
mentalidad que empieza cuando el directivo produce un cambio en su estilo de
liderazgo y permite que se impugne su poder de decision. Pero no es lo que
ocurre en estos estudiantes, ya que su tutor mantiene un liderazgo con rasgos
transaccionales basado en reforzamientos sobre todo aversivos.

Chiavola, Cedros y Sanchez (2008) consideran que si los docentes delegan
poder en los estudiantes, éstos Ultimos se veran a si mismos con la posibilidad de
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tomar decisiones y se sentiran responsables por el buen funcionamiento de su
préctiba. Podria estar ocurriendo esto mismo en la muestra de la presente
investigacién, ya que segun los resultados a los que aqui se arribd, hay tutores
evaluados como transaccionales y Laissez-Faire que parecieran no obstaculizar
que los estudiantes se sientan empoderados.

Los resultados obtenidos también se contraponen con una de las hipotesis
planteadas y confirmadas por los autores ya descriptos anteriormente, ya que el
empoderamiento parece tener una funciéon mediadora de tipo parcial en cuanto al
liderazgo transformacional y las actitudes hacia el contenido y el profesor. En la
investigacion desarrollada en esta tesis, los resultados arrojan que los niveles de
empoderamiento se desarrollan mas allda de la presencia de liderazgo
transformacional del docente, es decir, las actitudes hacia el contenido y hacia el
docente_es de igual modo .positiva, ya que se los estudiantes se muestran
entusiasmados con los contenidos y las actividades que deben realizar en el
contexto de las practicas comunitarias.

Quizas podria pensarse que estos niveles altos de empoderamiento, no
asociados a niveles altos de liderazgo transformacional, estan presentes en los
estudiantes por el hecho de que las practicas comunitarias generan grandes
expectativas y motivan en gran medida a los estudiantes, ya que por lo general y
en la mayoria de los casos es la instancia final de su recorrido académico.

Una investigacion que se une a nuestros resultados, mostrando mayores
niveles de liderazgo transaccional es la realizada por Villalon Camus (2014) a una
comunidad educativa de Chile, en la cual el liderazgo predominante en los
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docentes y directivos es de tipo transaccional. El liderazgo de tipo
transformacional pareciera estar presente pero no de una forma consistente o
fuerte. Este estudio se apoya en los resultados obtenidos por la investigacion
presente, ya que los docentes evaluados por los estudiantes estarian haciendo
uso de liderazgo de tipo transaccional y Laissez-Faire, aunque se podrian
encontrar de todos modos algunas caracteristicas de liderazgo transformacional
presentes pero no con la misma fuerza, tal es el caso de la dimension
Estimulacion Intelectual que estaria relacionada con la focalizacion del tutor en
potenciar la creatividad y la innovacion de los estudiantes a través del
cuestionamiento de supuestos y problemas.

Si bien hasta ahora esta tesis se contradice con la mayoria de las
investigaciones revisadas, no ocurre lo mismo con una realizada por Gonzalez
Salazar (2011) a distintos directivos de organizaciones educativas. En esta
investigacion los docentes aceptan sin problema la responsabilidad de desarrollar
colaboradores a quienes se les puede conferir mayor poder de decision, les
parece excelente delegar funciones y poder en el personal, pero el modelo que
mejor conocen y el mas confiable es el de mando y control (transaccional). A
pesar de los intentos de llevar a cabo un modelo empoderador, el cual ellos
consideran como bien visto desde fuera de las organizaciones, puertas adentro no
es bien interiorizado y no es aceptado por una falta de compromiso. Por lo que
pareciera que los docentes se muestran de acuerdo con un modelo empoderador
y transformacional en su discurso, pero a la hora de actuar recurren al viejo
modelo transaccional que tanto conocen.
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Se muestran similitudes con lo que dicen Contreras Torres y Barbosa
Ramirez (2013), quienes sostienen que en los contextos actuales se ve una
necesidad de trascender de un liderazgo transaccional, tal como se ve en los
resultados obtenidos, a un liderazgo transformacional, ya que las organizaciones
actualmente son sistemas dinamicos, tendientes al caos y ya no lineales como
antario, por lo que se ve la necesidad de un liderazgo flexible, con una apertura al
cambio y la preparacion para este. Estos lideres iran mas alla de la tarea, gracias
a lo cual estan mas preparados para el cambio y también buscaran cambiar la
cultura organizacional mas que adaptarse a esta.

Los resultados de la investigacion actual son acordes con los obtenidos por
Del Cerro (2008) en una investigacion realizada a un grupo de tutores de una
Universidad de la ciudad de Barcelona. Esta autora concluye en que el tutor no
puede desprenderse facilmente de su rol transaccional vinculado a la cuestion
evaluativa y que quiza este podria ser una limitacién para conseguir un liderazgo
con caracteristicas mas transformacionales.

También es importante el aporte de Silva Peralta (2010), sobre un estudio
realizado en la Universidad de Barcelona a un grupo de Formadores, en el cual la
autora concluye en que los formadores se manejan tanto a través de acciones
transaccionales como transformacionales. Como autoridad del aula, el Formador
debe desplegar acciones transaccionales para fijar metas y objetivos, evaluar,
premiar o corregir segun el caso, guiar, detectar irregularidad, defectos, fallas en el
proceso de formacion para poder resolver dificultades. En cuanto al ambiente
aulico, con el objetivo de la bisqueda del alcance de los objetivos, el fomentar la
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participacion de los estudiantes y el desarrollo de cada uno de ellos, son acciones
relacionadas al liderazgo transformacional del formador. Se necesita de
formadores que guien y orienten hacia los objetivos, que lideren creencias,
valores, actitudes de cambios, que creen oportunidades, promuevan ideas y
pensamientos divergentes y que motiven y desarrollen a sus estudiantes. Este
estudio coincide parcialmente con resultados obtenidos ya que se observan en los
docentes estudiados dimensiones sobre todo de tipo transaccional, ya que la
mayoria de las acciones de los tutores estan relacionadas a logro de objetivos,

evaluacion, control, recompensas negativas.

Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Sera util plantear que en la presente investigacion se pesquisan ciertos
limites, que pueden influir en los resultados finales.

El primer limite seria el sesgo que se produjo en la obtencion de la muestra,
esto teniendo en cuenta que los participantes de la investigacion son s6lo aquellos
estudiantes que participaroh de forma voluntaria, representando un 40%
aproximadamente del total de estudiantes que cursaron las practicas en el primer
cuatrimestre del 2014 en la FCEyS.

Otro limite que esta presente, es el hecho de que los jévenes pueden
haberse fatigado a la hora de responder los cuestionarios, de manera tal que en

cierto punto comiencen a contestar con un grado inferior de compromiso al que
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tenian en un inicio del cuestionarios, sobre todo en el Learner Empowerment
Scale ya que era el ultimo cuestionario que se administraba.

Otra cuestion, referente en especial al empoderamiento, es que tal vez los
estudianfes querian dar una “buena impresién” de si mismos, por lo que siempre
puntuaban alto en empoderamiento, esto se vincularia con la deseabilidad social
como limitacién de los instrumentos de auto-llenado. Si bien se adopté por una
estrategia mas visual, presentandoles el estimulo en formato de tarjeta de cada
item a evaluar, quiza la situacién presentd cierto desgaste en los estudiantes
entrevistados por el hecho de que se les hiciera extenso y en algunos casos
reiterativos los items del cuestionario.

La investigacion dio cuenta de que los docentes-tutores a cargo de los
seminarios de practicas comunitarias presentan mayores niveles de liderazgo
transaccional y Laissez-Faire comparativamente con el liderazgo transformacional.
Esto puede relacionarse con el discurso de universidad cuando realiza la
convocatoria a docentes o graduados para participar en estas practicas a traves
de su pagina web institucional, en la misma solicitan que el docente sea “un apoyo
técnico para los estudiantes” brindando contenidos relacionado a las situaciones
que pueden presentarse en las instituciones.

En esta investigacion se encontraron asociaciones entre un alto nivel de
empoderamiento de los estudiantes relacionado con un liderazgo transaccional y
Laissez-Faire del docente. Mas allad de estos resultados, habria que seguir
indagando qué ocurriria si el liderazgo del docente es evaluado por los estudiantes
como mas transformacional, tal vez el empoderamiento pueda auto-percibirse en
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mayores niveles o quizas a la inversa, lo cual es algo que podria pensarse a la
hora de realizar futuras investigaciones en esta tematica.

A la hora de realizar la recoleccion de datos bibliograficos la bisqueda se
focalizé en su gran mayoria en la Base de Datos de Libre Accesb Redalyc, por lo
que la busqueda de fuentes primarias podria estar sesgada. La mayoria de las
investigaciones son procedentes de paises de habla hispana, de manera tal que
seria un detalle a ampliar en futuras investigaciones, el buscar investigaciones
realizadas en otros paises y en bases mas restrictivas.

También seria interesante en futuras investigaciones ampliar la muestra de
estudiantes de practicas a otras Facultades, con diferentes perspectivas sobre el
trabajo comunitario y diferentes dispositivos de tutorias.

Por Ultimo, se podria pensar que seria interesante tener conccimiento de la
opinién de los tutores, tanto de su propio desempefio en la docencia (liderazgo)
como la evaluacién de sus estudiantes (empoderamiento), ya que en el presente

estudio solamente se tuvo en cuenta una mirada, dejando de lado a la otra parte.







CONCLUSIONES

Se present6 una investigacion descriptiva-transaccional cuya finalidad fue
analizar asociaciones entre liderazgo y empoderamiento en el marco del seminario
de practicas comunitarias de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
(FCEyS).

Este trabajo constd de diversos momentos, en un principio se realiz6 una
lectura de articulos cientificos de la Base de Datos de Libre Acceso Redalyc sobre
liderazgo, empoderamiento, voluntariado, practicas comunitarias, entre otros
descriptores o palabras clave. Se pudo ver cdmo estas tematicas son abordadas
por muchos autores hoy en dia, y como las investigaciones sobre empoderamiento
aumentan cada afio mas.

Gracias a esta etapa de investigacion bibliografica es que se establecio la
hipotesis a constatar empiricamente y, a su vez, se encontré el cuestionario de
empoderamiento que, luego fue incorporado a los protocolos administrados a los
estudiantes de la FCEyS.

En la siguiente etapa fueron desarrolladas las variables a investigar, siendo
estas: liderazgo y empoderamiento, y se conformaron los protocolos que serian
administrados para dar cuenta de estas variables en la poblacion estudiada.
Consistio6 en dos escalas, la MLQ (MultifactorLeadershipQuestionnaire), que
analiza liderazgos Laissez-Faire, transaccional y transformacional, y la Learner
Empowerment Scale basada en la conceptualizacion del empoderamiento de
Thomas y Velthouse (1990). Lo esencial de esta etapa fue la administracién de
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instrumentos, para lo cual se cont6é con una muestra intencional, no probabilistica,
compuesta por estudiantes de la FCEyS que cursaron durante el primer
cuatrimestre del 2014 el seminario de practicas comunitarias y decidieron
voluntariamente patrticipar de la investigacion.

Una vez administrados todos los protocolos se procedié a la recoleccion de
datos y su carga para la cual fueron confeccionadas las tablas en Excel con el fin
de ordenar los resultados obtenidos y elaborar tablas y figuras que permitieron ver
las distribuciones de los distintos tipos de liderazgos presentes y su asociacion
con los niveles de empoderamiento, asi como cada una de sus respectivas
dimensiones.

Ahora bien, se continué con una cuarta etapa, la cual consistia en el
andlisis de datos y en la interpretacion de los resultados En esta etapa se
identificaron altos niveles de empoderamiento en los estudiantes, en las tres
dimensiones que mide el instrumento seleccionado: Significado, Impacto y
Competencia. Por otro lado, se encontraron muy bajos niveles de liderazgo
transformacional y altos del transaccional y el Laissez-Faire de los tutores segun la
evaluacion de los estudiantes. Frente a esto se debié comenzar una nueva etapa
de revision bibliografica buscando en nuevas fuentes investigaciones. que
contribuyan a la interpretacion de los resultados, centrandose principalmente en el
ambito de la educacion para poder realizar un mejor analisis.

Por ultimo, la quinta etapa, se elabord y redacté el informe final. En esta
ultima etapa pone en relevancia la no confirmacion de la hipétesis inicial de
acuerdo con los resultados obtenidos, ya que los liderazgos Laissez-Faire y
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transaccional estarian asociados con un nivel alto de empoderamiento, no asi la
mayoria de las dimensiones transformacionales. Estos estudiantes se perciben
como competentes a la hora de realizar las practicas comunitarias, pero
consideran a sus tutores desde su desempefio transaccional, orientados a
prevenir irregularidades y anticipar errores. A su vez, estos estudiantes evaltan a
los tutores como agentes que potencian la creatividad junto con la innovacion y el
cuestionamiento de supuesfos, de manera tal que no todas las dimensiones
transformacionales obtuvieron niveles bajos desde la perspectiva de los
estudiantes.

Entonces, se podria decir que en base a lo que esta investigacion
demostrd, altos niveles de empoderamiento se asocian a dimensiones de
liderazgo Laissez-Faire y transaccionales de los tutores. Tal vez un liderazgo
transformacional hubiera dado niveles de empoderamiento ain mayores que los
obtenidos, consideramos que futuras investigaciones tendrian que profundizar en

estas dimensiones que han despuntado en el analisis.
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ANEXOS

Liderazgo del Tutor de las PPC

(MultifactorLeadershipQuestionnaire)

Consigna (para leer al estudiante):
Juzga con qué frecuencia se ajusta el tutor de las Practicas Comunitarias a cada
afirmacion teniendo en cuenta su rol en las tutorias, marcando el nimero correspondiente

de la escala (mostrar tarjeta con la escala). En caso de que una afirmacién no proceda, o

no esté Ud. seguro o no sepa la respuesta, déjela en blanco.

0 = Nunca / Definitivamente no

1 = De vez en cuando

2 = Algunas veces

3 = A menudo

4 = Frecuentemente / Casi siempre

[tems

1. El tutor proporciona ayuda a los demas a cambio de sus 0 1 2 3 4

esfuerzos.

2. El tutor re-examina asunciones criticas para plantearse sisonlas 0 1 2 3 4

adecuadas.

3. Eltutor no interviene a no ser que los problemas revistan 0 1 2 3 4
gravedad.

4.  Eltutor presta atencion a las irregularidades, los errores, las 0o 1 2 3 4

excepciones y las desviaciones de la norma.

5.  El tutor evita involucrarse cuando surgen cuestiones de 01 2 3 4
importancia. ‘

6. El tutor habla sobre sus creencias y sus valores mas 0 1 2 3 4
importantes.

7.  Eltutor se ausenta cuando se lo necesita. 0 1 2 3 4

o
-
N
w
SN

8. Al resolver problemas el tutor busca perspectivas contrapuestas.
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El tutor es optimista cuando habla del futuro.

10.

El tutor infunde orgullo en los demas por relacionarse con él/ella.

11.

El tutor discute detenidamente quién es el responsable de

alcanzar los objetivos de rendimiento.

12.

El tutor espera a que las cosas vayan mal antes de tomar

medidas.

13.

El tutor habla con entusiasmo de las cosas que deben llevarse a

cabo.

14.

El tutor hace hincapié en la importancia de tener una sélida

vision de propésito.

15.

El tutor dedica tiempo a ensefiar e instruir.

16.

El tutor deja muy claro lo que uno puede esperar recibir cuando

se alcanzan los objetivos de rendimiento.

17.

El tutor demuestra creer profundamente en “Si no esté roto, no lo

arregles”.

18.

Por el bien del grupo, el tutor sobrepasa el interés propio.

19.

El tutor trata a los demas como individuos mas que como

miembros del grupo.

20.

El tutor demuestra que los problemas deben llegar a cronicos

para tomar medidas.

21.

El modo de actuar del tutor hace que los demas sientan respeto

hacia él/ella.

22.

El tutor centra toda su atencion en resolver los errores, las

quejas y los fallos que se producen.

23.

El tutor considera las consecuencias morales y éticas de las

decisiones.

24.

El tutor sigue con atencion todos los errores.

25.

El tutor hace ostentacion de un sentido de poder y de confianza.

26.

El tutor transmite una visién convincente del futuro.

27.

El tutor dirige su atencion hacia los casos que no cumplen las

normas.

87



~

—



28.

El tutor evita tomar decisiones.

29.

El tutor considera que cada individuo tiene necesidades,

aptitudes y aspiraciones distintas de los demas.

30.

El tutor hace que los demas enfoquen sus problemas desde
muchos angulos distintos.

31.

El tutor ayuda a los demas a desarrollar sus puntos fuertes.

32.

El tutor sugiere nuevas formas de considerar la realizacion de las

tareas.

33.

El tutor se retrasa en dar respuesta a cuestiones urgentes.

34.

El tutor recalca la importancia de tener un sentido colectivo de

mision.

35.

El tutor expresa satisfaccion cuando se cumplen las expectativas

de los demas.

36.

El tutor manifiesta su confianza de que se alcanzaran los

objetivos.

37.

El tutor es eficaz en satisfacer las necesidades de indole laboral

de los demas.

38.

El tutor utiliza métodos de liderazgo agradables

39.

El tutor hace hacer a los demas mas de lo que esperaban hacer.

40.

El tutor es eficaz en representar a su grupo frente a la autoridad

superior.

41.

El tutor trabaja satisfactoriamente con los demas.

42.

El tutor realza en los demas el deseo de triunfar.

43.

El tutor es eficaz en satisfacer los requisitos de la organizacion.

44.

El tutor aumenta la voluntad de los demas para poner el maximo

empefio.

45.

El tutor lidera un grupo que es eficaz.

Muchas gracias por tu colaboracion
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Empoderamiento de los estudiantes de las PPC

(Learner Empowerment Scale)

Consigna (para leer al estudiante):
Juzga con qué frecuencia te ajustds a cada afirmacion teniendo en cuenta tu rol en las
Practicas Comunitarias, marcando el nimero correspondiente de la escala (mostrar tarjeta

con la escala). En caso de que una afirmacién no proceda, o no esté Ud. seguro o no

sepa la respuesta, déjela en blanco.

0 = Nunca / Definitivamente no

1 = De vez en cuando

2 = Algunas veces

3 = A menudo

4 = Frecuentemente / Casi siempre

[tems

1. Las tareas requeridas en esta clase tienen sentido para mi 0 1 2 3 4

2. Puedo contribuir a que las cosas se hagan de otramaneraen 0 1 2 3 4

esta clase.

3.  Estoy seguro de que puedo realizar mis tareas de forma 0 1 2 3 4

adecuada en esta clase. -

4. Estoy deseando ir a esta clase 01 2 3 4

5. Mi participacion es importante para el éxito de esta clase 01 2 3 4

6. Me siento intimidado por lo que se requiere de mi en esta 01 2 3 4
clase.

7. Esta clase es emocionante. o1 2 3

8.  Puedo influir en la manera en que funcionan las cosas en 01 2 3 4
esta clase.

9. Poseo las capacidades necesarias para rendir con éxito en 01 2 3 4
esta clase. ‘
10. Esta clase es aburrida. 01 2 3 4
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Tengo la oportunidad de contribuir al aprendizaje de otros en

11. 0 2 3 4
esta clase.

12. Me siento incapaz de hacer las tareas requeridas en esta 0 2 3 4
clase.

13. Esta clase es interesante. 0 2 3 4

14. No puedo influir en lo que ocurre en esta clase 0 2 3 4

15. Creo que soy capaz de alcanzar mis objetivos en esta clase. 0 2 3 4

16. Las tareas requeridas en esta clase son valiosas para mi. 0 2 3 4

17. Puedo influir para crear un ambiente que contribuya al 0 2 3 4
aprendizaje en esta clase.

18. Tengo fe en mis capacidades para hacerlo bien en esta clase. 0 2 3 4

19. La informacion de esta clase es Uutil. 0 2 3 4

20. Mi contribucién a esta clase no sirve de nada. 0 2 3 4

21. Tengo las capacidades para tener éxito en esta clase. 0 2 3 4

22. Esta asignatura me ayudara a alcanzar mis objetivos futuros. 0 2 3 4

23. Contribuyo al aprendizaje que ocurre / se da en esta clase. 0 2 3 4

24. Me falta confianza en mis capacidades para realizar las 0 2 3 4
tareas requeridas en esta clase.

25. Las tareas requeridas en esta clase son una pérdida de 0 2 3 4
tiempo. ‘

26. Puedo influir en el profesor. 0 2 3 4

27. Me siento muy competente en esta clase. 0 2 3 4

28. Esta asignatura es prescindible/intrascendente para mi 0 2 3 4

29. Me siento apreciado en esta clase. 0 2 3 4

Muchas gracias por tu colaboracién
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