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"A diferencia de la solidaridad,
gue es horizontal y se ejerce de igual a igual,
la caridad se practica de arriba-abajo,
humilla a quien la recibe y jamas altera,
ni un poquito, las relaciones de poder.”

Eduardo Galeano.



INTRODUCCION

El presente trabajo se encuentra enmarcado dentro del Proyecto de
Investigacion  “Estudio  exploratorio-documental sobre Voluntariado vy
Responsabilidad Social Universitaria” llevado a cabo por el grupo de
investigacion SOVIUC (OCS 192/92), dirigido por la Mg. Maria Inés Pacenza,
Facultad de Psicologia, Universidad Nacional de Mar del Plata. De los
proyectos realizados, se encuadra en el Proyecto mayor CONICET
recientemente finalizado que se titula “Voluntariado universitario: Habilidades
transformacionales representadas y desempefadas y su asociacion con niveles
de engagement y burnout” desarrollado por la Co-Directora del presente
proyecto y supervisado por la Directora.

El grupo SOVIUC tiene como objeto de estudio la problematica de
Educacion Superior, en los ultimos afios ha investigado sobre las demandas
sociales y productivas a la Universidad y la vinculacion entre Educacién
Superior y Mercado de Trabajo. Desde el 2012 desarrolla un “Estudio
exploratorio-documental sobre Voluntariado y Responsabilidad Social
Universitaria en el marco de la UNMdP”, financiado por la UNMdP, cuyo
objetivo general es explorar el Programa Nacional de Voluntariado Universitario
en el ambito local.

Es en esta linea de investigacion en la que pretende ubicarse el
presente proyecto. Nuestro objetivo general ha sido conocer los niveles de
Engagement y su asociacion con el liderazgo de los estudiantes que han

participado en proyectos de voluntariado universitario iniciados en la



Universidad Nacional de Mar del Plata. Los objetivos particulares son: (a) Medir
niveles de vigor, dedicacion y absorcion en los voluntarios universitarios. (b)
Medir los niveles de Liderazgo Laissez-faire, Transaccional y Transformacional
en los voluntarios universitarios (c) Analizar asociaciones entre niveles de
Engagement y liderazgo encontrados. Desarrollamos como hipotesis que el
nivel alto de Engagement estaria asociado mas con el Liderazgo
Transformacional que con el transaccional en los voluntarios universitarios.

Se trata de una investigacion descriptiva ya que nuestro objetivo es
llegar a conocer el estado de situacion respecto a los niveles de Engagement y
liderazgo de una muestra especifica. Nuestra meta no se limita a la recoleccion
de datos, sino a la identificacién de las relaciones que existen entre estas dos
variables. Se administré6 el Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma y Baker (2002) a todos los voluntarios para medir y
analizar niveles de vigor, dedicacibn y absorcibn en los voluntarios
universitarios. El liderazgo fue evaluado a través del MLQ-5x (Multifactor
Leadership Questionnaire) propuesto por Avolio y Bass (2004) instrumento que
mide el Liderazgo Transformacional a partir de cinco subescalas, el Liderazgo
Transaccional a partir de tres subescalas, el Laissez-faire a través de una
escala y las variables de resultados a través de tres escalas. La muestra de
esta investigacién ha sido intencional, no probabilistica, de voluntarios de la
UNMdP que hayan participado en proyectos de voluntariado. Se realizaron

analisis estadisticos descriptivos basicos para la presentacién de resultados.



Motivos

En lo que respecta a los motivos que nos llevaron a abordar esta
tematica, creemos en la importancia del compromiso e involucramiento de los
estudiantes universitarios en tareas de voluntariado, pensando y llevando a la
practica los conocimientos recibidos e impartidos desde la Universidad vy
acompafiando a la comunidad en su crecimiento politico, social y econdmico.
Entendemos también que ésta accion genera trasformaciones, que tiene
efectos sobre los distintos actores que forman parte de esta practica. Es por
esto que en el presente trabajo nos proponemos analizar el nivel de
compromiso (Engagement) y tipo de liderazgo de los voluntarios universitarios
que decidieron sumarse a los proyectos realizados en el transcurso de los afios
2010-2011.

Asimismo, consideramos que los resultados de nuestro trabajo de
investigaciébn podran ser utilizados en futuras investigaciones o en proyectos
de extension, teniendo en cuenta que esta tematica esta poco desarrollada a

nivel cientifico.

Dificultades encontradas

El desarrollo de la presente investigacibn ha pasado por algunas
dificultades por lo cual podemos dividir el camino recorrido en dos partes.

En una primer instancia, la investigacion tuvo como objetivo conocer los
niveles de Engagement de los estudiantes que participaron en proyectos de

voluntariado universitario en los afios 2011/2012 en la Universidad Nacional de



Mar del Plata, y comparar los resultados con las -caracteristicas
sociodemogréficas (sexo y edad) y carrera universitaria de procedencia de los
voluntarios. Este objetivo no pudo ser llevado a cabo debido a las dificultades
encontradas para localizar a la muestra que era objeto de la misma y por
consiguiente en la recoleccion de datos. Pasamos por diferentes etapas, desde
la no contestacion de los voluntarios y directores de voluntariado, hasta la
negativa a participar de los mismos, ya sea porque no habian sido miembros
nunca o por no tener intenciones de colaborar.

Esta dificultad nos obligd a plantear un giro en la investigacion. Para
poder sortear este problema decidimos trabajar con datos de una muestra de
voluntarios universitarios recolectados con anterioridad en el marco del
proyecto mayor CONICET: “Voluntariado universitario: Habilidades
transformacionales representadas y desempefiadas y su asociacion con niveles
de engagement y burnout”.

Para este nuevo proyecto de investigacion realizamos una ampliacién de
los obijetivos, hipotesis e instrumentos asi como también una ampliacién de los
antecedentes teodricos, ya que agregaremos la medicion de la variable

liderazgo.



CAPITULO |

REVISION TEORICA

Voluntariado: historia argentina y definicién

Historia del Voluntariado en Argentina

Nos proponemos desarrollar la evolucion del voluntariado en nuestro
pais. En este recorrido quedara en evidencia la estrecha relacion que une al
contexto econdémico, politico y cultural con las caracteristicas que va tomando
el voluntariado en su desarrollo.

Iremos recorriendo etapas significativas en la historia de nuestro pais y
veremos como el voluntariado de ha ido modificando al compas de las mismas.

Tal como lo plantean Forni y Leite (2006) podemos comenzar por el afio
1500, en el cual comienzan a fundarse algunas ciudades coloniales. Durante el
periodo colonial y hasta avanzado el siglo XIX encontramos instituciones
fundamentalmente de tipo religioso (tales como hermandades y cofradias) y
posteriormente también organizaciones tales como la Sociedad de
Beneficencia. Se observaba un accionar religioso vinculados a cuestiones de
salud y educacion desde una perspectiva de la caridad seforial y la
beneficencia para pobres. En los afios posteriores, en un momento mas
avanzado de la organizacion del pais, fundamentalmente a partir de la sancion

de la Constitucién Nacional (1853), se incrementa el proceso de secularizacion



de Estado, a pesar de lo cual la asistencia y la caridad a los pobres se
mantiene, sobre todo por parte de las mujeres quienes llevan adelante la tarea
social, inspiradas en valores cristianos.

En el periodo que va del 1860 al 1910 se genera el Modelo
Agroexportador a partir del cual se abre un fuerte periodo inmigratorio y
predominan las relaciones con Europa. Bajo el modelo europeo aparecen las
organizaciones de voluntarios, las cuales eran lideradas por las clases sociales
altas, continuando con la visién asistencialista y de caridad cristiana, aunque
bajo nuevos modos de hacer voluntariado, producto de los diversos origenes
culturales. Se brindara asistencia a los inmigrantes y la tarea social estara
apoyada por el Estado para forjar los valores de la Patria, el espiritu y la
identidad nacional.

De 1910 a 1930 el pais seguira su desarrollo con continuidad de
gobiernos democraticos. En esta etapa se observaba mayor organizacion
social, a pesar de lo cual el voluntariado se seguird realizando bajo el modelo
social imperante basado en el asistencialismo y la caridad. Poco a poco las
acciones solidarias, junto al impulso de las corrientes migratorias, iban
constituyendo capital social. La educacion, la salud, la asistencia a nifios solian
ser las acciones que mas realizaban los voluntarios. Esta caracteristica del
voluntariado permanecera aunque a partir de 1930 y hasta 1945 el pais vive
una sucesion de golpes de Estado. En este contexto se pensaba que los
valores patridticos eran los que debian guiar las practicas sociales. De esta
manera, las personas participaban como voluntarios en las organizaciones que
les eran cercanas, pero no habia conciencia de militancia social o voluntariado,

como si lo va a haber en los afios posteriores (Bombarolo & Fernandez, 2002)



Entre 1945 y 1960, el advenimiento del peronismo sefiala un periodo
distinto para la participacion y las organizaciones sociales. El Estado absorbe la
satisfaccion de muchas demandas sociales postergadas por ejemplo a través
de la Fundacion Eva Perdn. De esta manera se empieza a constituir un Estado
de Bienestar que impulsa el péndulo de lo social hacia la esfera gubernamental
universalizando las politicas sociales con el articulo 14 bis de la constitucion,
garantizando, salud, educacién. Luego del golpe de 1955 se crea Caritas como
agencia de la iglesia catélica a cargo de cuestiones sociales. Esto da cuenta de
que los valores de caridad, beneficencia y asistencialismo continuaban
orientando las practicas de voluntariado (Forni y Leite; 2006).

Hacia el afio 1960 y hasta 1976 se produce una fuerte inestabilidad de
los gobiernos democréticos, provocada por los continuos golpes de Estado. Tal
como lo describen Bombarolo y Fernandez (2002) la sociedad se encontraba
profundamente polarizada y politizada lo cual provoca que se incremente la
conciencia por los derechos politicos y sociales. La accion se canalizaba a
través de la participacion en partidos politicos y habia una fuerte orientacién
por el trabajo social en sectores populares. De esta manera, con las
organizaciones clasicas y tradicionales (guiadas por los valores de caridad y
asistencialismo), los modelos de voluntariado nacidos en la época del
Peronismo y la militancia politico-social.

De 1976 a 1983 en nuestro pais se desarrolla la dictadura militar, cuya
politica fue el terrorismo de Estado, la desaparicion de personas, la
proscripcién de los derechos civiles y politicos, etc. Durante esta época, los
militantes sociales y politicos eran perseguidos, las nuevas organizaciones de

derechos humanos nacian en la clandestinidad y las distintas organizaciones
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religiosas actuaban de modo cauteloso ante el contexto politico. Toda esta
situacion produjo una baja sustancial de los niveles de participacion social. El
voluntariado tradicional (ligado a lo religioso) era mejor visto porque ser menos
“peligroso”, mientras que el voluntariado relacionado con la construccion de las
organizaciones de DDHH y de resistencia al régimen militar se desarrollaban
en la clandestinidad (Bombarolo & Fernandez, 2002).

En 1983, con el retorno de la democracia se genera un incremento en la
participacion social y politica, sobre todo en los primeros afios. Segun lo
describen Bombarolo y Fernandez (2002), nuevos sentidos recobran las
acciones solidarias. En la vida democratica la participacion es vista como algo
fundamental, con lo cual ésta crece en diversas causas sociales de corte
civico, religioso, ambiental, deportivo, sanitario, estudiantil, etc. El voluntariado
se ejercia libremente, sin restricciones de derechos civiles y politicos. Luego de
algunos afos de democracia, hacia 1990, los niveles de participacion social
decaen, hay decepciona por ausencia de cambios reales en la redistribucion
del ingreso y de los espacios de decision.

Luego de este periodo, con el Menemismo, se inicia la Reforma del
Estado, con la reforma constitucional en el afio 1994. En aquella época, si bien
las apariencias mostraban mejoras en los indicadores macroeconémicos, en la
realidad se evidenciaban indicios de tensién y exclusion sociales. La violencia y
la delincuencia aumentaban, y varias encuestas de opinidon al nivel nacional
detectaban un sentido de pesimismo colectivo, especialmente evidente en los
pobres. (Banco Mundial, 2001). Los valores de cooperacion, participacion y

solidaridad estan mas difundidos y desarrollados en los discursos de las
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asociaciones de voluntarios, aunque no necesariamente se practican
(Bombarolo & Fernandez, 2002).

Ya en 2001, la crisis institucional era profunda. Se vislumbraban altos
indices de desocupacion y protestas sociales en aumento, ademas de una
fuerte crisis de representacion y de descreimiento del sistema y de los politicos.
Ante este contexto, las organizaciones de voluntarios debian hacer frente a los
nuevos desafios en un Estado en retirada, existiendo un mayor involucramiento
en temas relacionados con la pobreza y la exclusion social. El reclamo por
mayor equidad social, justicia, transparencia y solidaridad se observa en un
amplio espectro de las organizaciones de la sociedad civil. Los valores de
cooperacion, participacion y solidaridad estdn mas difundidos y desarrollados
en los discursos de las asociaciones de voluntarios. Los programas de
gobiernos empiezan a tener cada vez mas en cuenta al voluntariado y se
comienza a discutir el proyecto de ley del voluntariado en el Congreso Nacional
(Bombarolo y Fernandez, 2002).

Segun un articulo publicado en la pagina web del diario La Nacion por
Florencia Saguier (2010), en el afio 2004 se sanciona la Ley Nacional de
Voluntariado. Mucho tiempo pasé hasta que un 30 de Mayo de 2010, el propio
Poder Ejecutivo a partir del Decreto 750, establece su Reglamentacion. Si bien
durante muchos afios no existid una legislacién que regulara la actividad de los
voluntarios, en la actualidad, todas sus tareas deben regirse mediante la ley de
voluntariado. Distintos especialistas y ONG apoyan la medida porque formaliza
el voluntariado. De hecho, la ley tiene dos objetivos principales: promover el

voluntariado y regular la relacion entre los voluntarios y las ONG.
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Segun una encuesta realizada en 2009 por Gallup (compafia de
estudios de marcado e informacidén), ya son mas de medio millon los
voluntarios en nuestro pais. Puntualmente en la Argentina, éste aumento de
voluntarios se da con mayor preponderancia en organizaciones sin estructura
profesional y con un alto grado de inexperiencia en la gestion. De esta manera
la reglamentacion de la ley del voluntariado incorpora el trabajo voluntario bajo
ciertas circunstancias para evitar posibles reclamos indebidos.

Asimismo, en el afilo 2006 se pone en marcha el programa de
Voluntariado Universitario, con el propdsito de profundizar la vinculacion de las
universidades publicas con las necesidades de la comunidad e incentivar el
compromiso social de los estudiantes.

Luego de haber desarrollado el recorrido por la historia del voluntariado
en nuestro pais y antes de comenzar a desarrollar las caracteristicas del

voluntariado universitario en particular, intentaremos definir al voluntariado.

Voluntariado: Definiciéon

Definir el voluntariado no fue algo que nos resultd sencillo, sobre todo si
tenemos en cuenta que este concepto esta absolutamente influenciado por en
contexto, es decir, por la historia, el entorno, la cultura, las condiciones
econdémicas, politicas e incluso religiosas de cada sociedad especifica. A
continuacion nos proponemos realizar un recorrido por diversas definiciones
para luego enunciar aquella que mas nos representa en nuestra concepcion del

voluntariado.
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Para comenzar tomamos aquellas definiciones que consideramos que se
acercan a la concepcion popular de voluntariado, como es el caso de Allen
(2001) quien define al voluntariado como aquellas conductas de beneficencia
que se ejecutan de manera libre, sin fin lucrativo. Asimismo, Gil Calvo (1995)
define al voluntario como quien presta de forma gratuita y libre servicios en
algun tipo de organizacion, mientras que Gutiérrez Resa (1997), plantea que el
individuo que ejerce la practica voluntaria es aquella persona que dedica parte
de su tiempo para ayudar otro sin recibir nada a cambio. En esta misma linea
de definiciones Chacén y Vecina (2002) y Tavazza (1995) definen el
voluntariado como la prestacion voluntaria y solidaria de tiempo, energia,
capacidades, medios de que dispone una persona en beneficio de otras que lo
necesitan, esta actividad se fundamenta en el libre albedrio y no en deseo de
obtener un beneficio material o contraprestacion econémica.

Segun la pagina web de informacion legislativa del Ministerio de
Economia y Finanzas Publicas, la Ley Nacional N° 25.855 de Voluntariado
Social define en su tercer articulo a los voluntarios sociales como “las personas
fisicas que desarrollan, por su libre determinacion, de un modo gratuito,
altruista y solidario tareas de interés general en dichas organizaciones, sin
recibir por ello remuneracion, salario, ni contraprestacion econémica alguna.
Este articulo ademas aclara que no estan comprendidas en dicha ley “las
actuaciones voluntarias aisladas, esporadicas, ejecutadas por razones
familiares, de amistad o buena vecindad y aquellas actividades cuya realizacién
no surja de una libre eleccién o tenga origen en una obligacion legal o deber

juridico”.
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Las definiciones sobre voluntariado antes mencionadas poseen algunas
caracteristicas en comun, ya que nos encontramos ante una accion que es
libre, no obligada, que se realiza sin esperar una recompensa a cambio, en el
contexto de una organizacion.

De acuerdo a lo antes dicho y a modo de sintesis tomamos la definicion
de la Dra. Silva Peralta (2013) con la cual coincidimos. Ella caracteriza al
“voluntario y/o a la tarea del voluntario como una leccién ética personal y
gratuita, es un servicio que se presta, atiende al interés de la comunidad, es un
dispositivo grupal que posee objetivos y fines, tiene una organizacion interna.
De una perspectiva legal, los voluntarios se constituyen en grupos organizados,
éstos poseen sus propios 6rganos de gobierno como el Estado las ONG y las
empresas privadas” (p. 43).

Asimismo, existen otras definiciones que hacen particular hincapié en la
sensibilidad que tiene el voluntario respecto a las cuestiones sociales.

En 1999, Medina Tornero argumenta que el voluntario es aquella
persona con una particularidad, sensibilidad hacia las problematicas ajenas y
por la cual dedica parte de su tiempo a ayudar a los demas, es altruista,
desinteresada, responsable y comprometida por llevar a cabo su tarea, en pos
de una realidad social mas equitativa. Asimismo Zurdo (2007), destaca que el
término voluntario no sélo se refiere a la presencia de sujetos y trabajo no
remunerado enmarcados en organizaciones de heteroayuda de beneficio
publico, sino a aspectos mas volitivos ligados a comportamientos asociativos,
una voluntad que surge de iniciativas civicas.

De esta manera, el trabajo voluntario constituye una conducta prosocial

que, independientemente de las motivaciones altruistas o egoistas y de la
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responsabilidad personal que se ejerza, permite crear conciencia social sobre
la realidad en la que se inserta, ya que se desarrolla una relacion de
intercambio que provoca conciencia de que existen desigualdades sociales
(Urzua, 2001).

Es importante también tener en cuenta que el voluntariado surge con la
sociedad y evoluciona con ella, como un ejercicio de ciudadania y participacion,
una expresion de solidaridad y justicia. Se inscribe dentro de las iniciativas y
actuaciones de la sociedad civil; es expresion de su compromiso con los
asuntos sociales. A su vez, este ejercicio se traduce en responsabilidad social,
que, segun Urzua (2001), se define como la “orientacion individual y colectiva
en un sentido que permita esta igualdad, eliminando obstaculos estructurales
de caracter econdmico y social, asi como culturales y politicos que afecten o
impidan este desarrollo” (p. 3).

Segun Soler Javaloy (2007) se considera como tercer sector o sector
voluntario al conjunto de los voluntarios y las actividades que llevan a cabo
unido al marco organizativo. La autora sefiala que el término voluntario no solo
hace referencia a las personas que estan vinculadas a instituciones
comprometidas con la accion social sino a una manera de comprender la
realidad social. El voluntario toma la decision de serlo tras un proceso de
concientizaciéon y sensibilizacién, siendo necesaria no Unicamente la buena

voluntad sino un proceso de aprendizaje. Segun su punto de vista, “el
voluntariado es un conjunto de personas que ha adquirido una conciencia
solidaria, fundamentada en una vision critica de la realidad y en su derecho

como ciudadano, desarrollando actividades de forma altruista y solidaria,

basadas en su libre decisién, en un compromiso con el marco organizativo que
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le facilita un proceso formatico adecuado. La finalidad ultima de su
colaboracion es la trasformacion de la realidad social, con unos ideales que
aspiran a crear un mundo mas solidario, justo y pacifico” (p. 25).

Una de las definiciones que mas se acerca a nuestra concepcion del
voluntariado es la que brinda Vecina (2001), quien tras una revision y un
analisis exhaustivo de las definiciones de voluntariado propone la siguiente
definicidon de voluntario: “una persona que elige libremente prestar algun tipo de
ayuda o servicio a otros, que en principio son desconocidos, sin recibir ni
esperar recompensa econdémica alguna por ello y que trabaja en el contexto de
una organizacion formalmente constituida sin animo de lucro. Ademas, sera
mas probable que alguien que cumple estos requisitos sea percibido como
voluntario si los costes que supone su actuacidn son mayores que los
beneficios en el nivel de analisis conductual, y esto independientemente de la
satisfaccion interior que extraiga de dicha actuacién, aunque se supone que
debe ser suficientemente elevada para justificar el inicio y el mantenimiento de
la conducta” (p. 54).

Creemos que la definicibn antes mencionada resume de alguna manera
todas las definiciones recorridas, destacando la libertad en la accion, su
naturaleza desinteresada de la misma, su desarrollo dentro de un marco
organizativo y por sobre todo destacando la cualidad de quienes se involucran
en esta tarea priorizando la importancia de su participacion sobre los costos de
su actuacién. Es esta la definicion que mas claramente expresa la naturaleza
del voluntariado social.

Sin embargo, como nuestra investigacion se basard en una clase en

particular de voluntariado, el voluntariado universitario, elegimos para finalizar
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la definicibn de Yubero y Larraflaga (2002), quienes incluyen en las
caracteristicas del voluntariado la formacién adecuada como parte fundamental
del trabajo del voluntario.

Segun estos autores la manera mas sencilla para definir el voluntariado
es entenderlo como el “ejercicio libre, organizado y no remunerado, de la
solidaridad ciudadana, formandose y capacitindose adecuadamente. Es decir,
ejercicio libre, porque se contrapone a cualquier obligacién o deber de tipo
personal o juridico; organizado, porque no se realiza de manera aislada o
esporadica, sino con planes, objetivos, métodos y recursos que lo definen y
dan continuidad a su actividad; de solidaridad, porque es expresion de la
sensibilidad humana ante las necesidades ajenas; con formacioén adecuada,
porque no basta la buena voluntad, sino que ésta tiene que ir acompafada de
una técnica que prepare al voluntario para realizar su actividad de acuerdo con
sus capacidades y la tarea a desarrollar” (p. 29).

En el préximo apartado nos detendremos especificamente en la
definicion de voluntariado universitario, pero a modo de cierre de este recorrido
nos quedamos con esta definicion que nos resulta la mas completa y nos abre
el camino para comenzar a hablar del voluntariado universitario propiamente

dicho.

Voluntariado universitario: definicion, rol de la universidad y legislacion

Voluntariado Universitario: Definicion y rol de la universidad
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Para comenzar a hablar de voluntariado universitario comenzaremos por
intentar definirlo. Recorriendo la bibliografia, hemos notado que no hay mucha
teorizacion al respecto, es por ello que comenzaremos planteando algunos
interrogantes que nos fueron surgiendo y los cuales intentaremos ir
respondiendo.

Nos preguntamos: ¢Qué es el voluntariado universitario? ¢Cual es la
caracteristica que lo diferencia de otros tipos de voluntariado? ¢ Cual es el rol
de las universidades en este tipo de voluntariado? ¢Cuéles con son los
objetivos del voluntariado universitario? ¢Existe relacion entre el voluntariado
universitario y las politicas sociales de los gobiernos?

En cuanto a la definicion de voluntariado universitario, segun Hustinx,
Vanhove, Declercq, Hermans y Lammertyn (2005) el voluntariado en la
universidad o el voluntariado universitario incluye actividades extracurriculares-
espontaneas, no pagadas, orientadas externamente, no nhecesariamente
llevadas a cabo en un contexto organizacional, no limitada en el tiempo ni en
tipo de actividades, teniendo lugar dentro como fuera de la universidad.

Por su parte, Méndez Landa (2009) propone al voluntariado universitario
como una actividad educativa de responsabilidad social, orientada hacia el
desarrollo social. Respecto a la particularidad que lo diferencia de otros tipos
de voluntariado, para esta autora, el voluntariado universitario se encontraria
dentro de una modalidad de voluntariado mas especifica que el tradicional
siendo deseable que los voluntarios apliquen los conocimientos y capacidades
adquiridas durante su paso por la universidad. Esto permitiria orientar los
esfuerzos méas alla de una concepcion asistencialista, promoviendo la

implementacion sustentable de proyectos de desarrollo. De esta manera, las
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acciones de voluntariado desarrolladas dentro del ambito universitario permiten
por un lado contribuir a la afirmacion de valores que se requieren para un
adecuado desempefio profesional y, por otro lado, contribuir con las demandas
sociales que las instituciones publicas no alcanzan a cubrir.

En cuanto al rol de las universidades respecto al voluntariado
universitario, segun una publicacion del afio 2011 de la Revista Espafiola del
Tercer Sector en la cual se reflexiona sobre el estado de la cuestion en ese
pais, la participaciéon de las universidades en la promocion y fomento del
voluntariado no es algo reciente sino que hace ya algunos afios que las
universidades iniciaron un camino para responder como agentes sociales. De
esta manera la universidad adquiere una responsabilidad enorme y compleja.
Las universidades entendieron que su responsabilidad no es solo acumular y
difundir el conocimiento en la sociedad, sino ademas generar pensamiento y
posicionamiento social critico.

Por lo tanto, segun la autora, el objetivo esencial del voluntariado
universitario no sera solamente el poder servir o beneficiar a un colectivo
necesitado o colaborar en un entorno determinado, sino que tendra unos
objetivos complementarios muy bien definidos, entre los que se incluyan
sensibilizar a la poblacién universitaria ante los problemas y necesidades de la
sociedad, fomentar el sentimiento de solidaridad entre los miembros de la
comunidad universitaria y procurar que los voluntarios y voluntarias alcancen
una formacién de calidad en lo referente al valor de la participacién ciudadana
para contribuir a conseguir un mundo mejor.

El voluntariado universitario es una herramienta a partir de la cual los

estudiantes pueden expresar su compromiso con una formacién que, mas alla
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de la académica, constituye una formacion integral. La misma incluye no sélo
una responsabilidad personal sino también un compromiso institucional de las
universidades las cuales deben comprometerse en la transformacion social
dando la posibilidad a los estudiantes a través de este tipo de proyectos, de
reflejar una sociedad basada en los derechos humanos, la libertad, la justicia y

la igualdad.

Voluntariado universitario: Legislacién

Ligia Delgadillo Solano (2005) menciona que los programas de
voluntariado promovidos desde los gobiernos se inscriben en la universidad
dentro del contexto de formacién integral del estudiante en la universidad y
como un programa adicional a sus cursos regulares, no es obligatoria su
participacion, por lo cual no es un requisito académico y pueden o0 no optar por
él en el momento que quieran, permitiéndole desarrollarse integralmente como
una persona responsable de su papel en la familia, la comunidad, la sociedad y
en su pais. Cuando habla de formacion integral, no solo se refiere a su aspecto
académico y su desarrollo técnico profesional en una disciplina. Se esta
refiriendo a todas y cada una de las actividades que el estudiante realiza
durante su vida estudiantil que colaboran a que este se vincule con gran
variedad de actividades que lo relacionan con diferentes entornos vy
experiencias, que lo hacen crecer como ser humano, dandole nuevas
expectativas, herramientas, habilidades y destrezas que favorecen su

desarrollo. El voluntariado concientiza al estudiante sobre la importancia de
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adquirir experiencia y hacer curriculum implementando proyectos especificos
donde pongan en practica sus conocimientos.

Desde el afio 2004 en nuestro pais, el voluntariado social se encuentra
regulado por la Ley Nacional de Voluntariado Universitario N° 25.855 cuyos
objetivos basicos han sido promover el voluntariado y regular la relacién entre
los voluntarios y las ONG.

En Argentina el Programa Nacional de Voluntariado Universitario inicio
su camino en el afio 2006, con el proposito de profundizar la vinculacién de las
universidades publicas con las necesidades de la comunidad e incentivar el
compromiso social de los estudiantes.

Hasta la fecha se realizaron cinco convocatorias con la satisfaccion de
haber otorgado financiamiento a distintos proyectos de todas las universidades
nacionales e institutos universitarios distribuidos a lo largo de todo el pais, que
con iniciativas concretas -en areas como la promocion de la salud,
alfabetizacidén y la economia social- colaboraron en mejorar la calidad de vida

de las comunidades en que se insertan.

Engagement: historia, relacion con el burnout y definicion.

Historia del Engagement y relacion con el burnout.

A modo introductorio haremos una breve descripcion de la historia de
este concepto el cual se enmarca en el marco tedrico de la psicologia positiva.
Tal como lo menciona Silva Peralta (2013): “la Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones como disciplina se ha concentrado en los fenémenos
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patolégicos, los aspectos negativos del trabajo y del funcionamiento
organizacional” (p. 40). En oposicidn a esta corriente centrada en cuestiones
negativas, autores como Salanova y Schaufeli (2004) postulan es que la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones deberia poner énfasis en los
recursos laborales y potencial motivador de las personas trabajadoras, es decir
focalizarse en lo positivo de los mismos. La Psicologia Organizacional Positiva,
gue acentla los aspectos psicolégicos mas eficaces del funcionamiento
humano y organizacional, uno de ellos es el estar comprometido con la tarea
realizada, lo que recurriendo a un término mas especifico podriamos
denominar Engagement en el trabajo.

El Engagement es considerado el polo opuesto al burnout. Mientras los
trabajadores con burnout se sienten exhaustos y muestras actitudes cinicas,
Sus contrapartes que presentan Engagement, se sienten vigorosos,
entusiasmados respecto al trabajo; con un sentido se conexion enérgica y
afectiva con las actividades de su trabajo y se perciben a si mismos con las
capacidades suficientes para afrontar las demandas de su actividad (Schaufeli
& Bakker, 2003). A pesar de esta oposicion que existe entre el burnout y el
Engagement, no es prudente esperar que estos conceptos se correlacionen
negativamente de manera perfecta. De este modo cuando un empleado no
estd quemado, no necesariamente significa que presente Engagement en el
trabajo y en el caso contrario un empleado que presente bajo Engagement no
significa que este quemado. Este es el motivo por el que Schaufeli y Bakker
definen Burnout y Engagement como dos conceptos distintos que deben ser

evaluados de forma independiente.
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Habiendo realizado esta pequefia introduccién al concepto pasaremos a

definirlo.

Engagement: definicion

Tal como lo plantea Silva Peralta (2013), el Engagement es un
constructo especifico de caracter psicologico que dada su complejidad, hoy en
dia no se ha podido hallar un término en espafiol que dé cuenta de lo distintivo
del mismo, no se ha encontrado hasta el momento una traduccion, un término
equivalente.

El Engagement esta relacionado con conceptos como: implicaciéon en el
trabajo, el compromiso organizacional, dedicacion al trabajo, apego al trabajo, o
adiccion al trabajo, pero Engagement es mucho mas, por esta razén se sigue
utilizando este término en inglés (Salanova y Schaufeli, 2009). El constructo se
enmarca en el marco tedrico de la psicologia positiva, teniendo en cuenta los
aspectos mas favorables de la vida humana, dejando en un segundo lugar a
aguellos aspectos menos favorables del curso vital del hombre (Manzano,
2004; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Segun Salanova, Martinez y Llorens (2000) las organizaciones
modernas estan en pleno cambio, exigiendo de manera insistente a sus
miembros conocimientos psicologicos y experiencia, proactividad, iniciativa
personal, colaboracidon entre pares, toma de responsabilidades en el progreso
propio en cuanto a la carrera y compromiso de una manera que sea con

excelencia.
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Aqui es donde surge la Psicologia Organizacional Positiva, que acentla
los aspectos psicolégicos mas eficaces del funcionamiento humano vy
organizacional, uno de ellos es el estar comprometido con la tarea realizada.

El Engagement hace referencia a la disposicidon, identificacion e
implicacion del sujeto positivamente en el trabajo, reconociendo sus propios
valores y metas de tal forma que posee una confianza basica en las relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo (Kahn, 1990; Csikzentmihalyi,
1990; Strumpfer, 2003; Hallberg & Schaufeli, 2006; Meneses de Lucena,
Fernandez, Hernandez, Ramos & Contador, 2006).

Kahn (1990) fue el primero en utilizar el término, y lo denominé
Engagement personal. Montoya Zuluaga y Moreno Moreno (2012) citan la
definicion del autor en la que lo define como “aprovechamiento de los
miembros de la organizacion de sus propios roles de trabajo: en el
Engagement, las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva,
emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles” (p. 217).

El Engagement ha sido conceptualizado también por Maslach y Leiter
(1997) con diversas categorias: energia-vitalidad, implicacién-compromiso y
eficacia en el lugar donde el sujeto realiza su labor.

Para Salanova, Martinez y Llorens (2005) el Engagement puede ser
abordado desde una perspectiva de organizacion y desde una perspectiva
colectiva. Con respecto a la perspectiva organizacional se vincula de manera
positiva con el desempefio y compromiso organizacional y de manera negativa
con la abstencion de manera deliberada de asistir al trabajo, es decir con la
rotacidbn y propension a renunciar al mismo. A lo que se refiere a una

perspectiva colectiva, el Engagement se puede estimar como un proceso
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psicosocial naciente en los grupos que originan la capacidad grupal o la
efectividad colectiva. Salanova y Schaufeli (2009) caracterizaron al
Engagement como un factor preciso del proceso motivacional, tiene un efecto
positivo sobre el compromiso organizacional, un desempefio elevado y calidad
de servicio.

Los trabajadores con un elevado Engagement les resulta positivo a las
organizaciones, cuando hay un alto nivel en las demandas del trabajo (recursos
laborales) se eleva el Engagement. La autoeficacia y los recursos individuales
son necesarios para un buen desempefio laboral y buen Engagement. El
resultado que se establece entre los recursos individuales y el desempefio
laboral (proceso dinamico) es la ganancia, es decir un elevado nivel de
Engagement en las organizaciones mejora el rendimiento laboral de los
trabajadores y de las organizaciones.

En relacién al sujeto engaged (sujeto comprometido con su tarea), segun
Salanova, Martinez y Llorens (2005), se caracteriza por ser un individuo
enérgico y eficazmente ligado a sus tareas de trabajo, que responden con total
eficacia a las demandas de su puesto laboral, afrontdndolo con demasiada
energia y voluntad de brindar sus conocimientos y capacidades, por lo tanto
encontramos una persona sumamente comprometida con su tarea,
implicAndose en toda porcidbn de tiempo de su quehacer cotidiano, en
conclusion, se podria decir que un sujeto que posee Engagement es aquel que
disfruta con llevar a cabo su tarea y vivencia emociones que le generan placer,
sensacion de plenitud y autorrealizacion.

Para finalizar este recorrido por las definiciones disponibles sobre

Engagement, citaremos aquella que nos parece la mas completa y la que mas
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se acerca a la manera en que pensaremos el Engagement en esta
investigacion, sobre todo teniendo en cuenta que la misma ha sido extraida del
manual Utrecht Work Engagement Escale (UWES), el cual ha sido utilizado
como instrumento para conocer el nivel de Engagement de los voluntarios que
participaron de los proyectos de voluntariado 2010/ 2011. Segun los autores de
este manual (Schaufeli & Bakker, 2003) el “engagement es un estado mental
positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
Engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e
influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta
en particular. El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el
esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se
refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcién
se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta

desagrado por tener que dejar el trabajo” (p. 6).

Liderazgo: evolucion del término, Modelo de Liderazgo de Rango Total

Evoluciéon del término

El estudio del liderazgo tiene sus comienzos en el siglo pasado y el
interés en el mismo se ha ido incrementando. Esto, segun Silva Peralta (2012)

‘ha dado Ilugar a un campo extenso, complejo y fragmentado de
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investigaciones carentes de un marco general comun.” (Pag. 22). La
clasificacion mas amplia que puede hacerse respecto de los modelos de
investigacion del liderazgo separa tres momentos, conceptuales y temporales,
con diferentes formas de considerar el liderazgo, coherentes con el contexto en
gue son desarrollados: Los modelos enfocados en los rasgos del lider, los

modelos conductistas y el modelo de contingencias.

La primera conceptualizacion enmarcada en la Teoria de los Rasgos
tuvo lugar a partir de 1930, y es producto de la necesidad de justificar la
existencia de personas naturalmente dotadas. La situacion social determinada
por la revolucion industrial es contexto del surgimiento de esta teoria que
consideraba las caracteristicas fisicas, sociales y mentales de los individuos
como indicadores de sus capacidades de liderazgo. Fueron diversos los
argumentos en contra de esta manera de interpretar el liderazgo, referentes a
la falta de explicacion (Hollander y Julian; 1970), la dependencia de las
situaciones en las que un lider es efectivo o no (Yulk; 1998) y la imposibilidad
de generalizar (Gibb; 1969). Todos ellos se apoyaron sobre la falta de sustento
que relacione los rasgos del lider y su eficacia, por lo cual en los afos
cincuenta habian sido abandonados estudios empiricos guiados por esta

teoria.

En busca de una nueva conceptualizacién del fenomeno, se cambié el
foco de investigacion y se centré éste en las conductas del lider. Segun Silva
Peralta (2012) “La premisa de este modelo emergente era que las conductas
exhibidas por los lideres podrian aprenderse y, por lo tanto, los lideres podrian

entrenarse” (Pag. 23). En un tiempo aproximadamente simultaneo, entre los
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fines de los “40s y principios de los "50s, tuvieron lugar en las Universidades
de Ohio y Michigan las investigaciones mas referenciadas de este modelo de

liderazgo.

En la primera se realizé un analisis factorial de las respuestas al
cuestionario LBDQ (Leader Behavior Description Questionnaire) por parte de
distintas muestras, dando por resultado dos factores diferenciales relacionados
a la forma de llevar a cabo el rol de liderazgo. Estos se denominaron estructura
de iniciacion a la tarea y consideracion (Fleishman & Harris, 1962), siendo los
primeros relativos a la organizacion de la tarea por parte del lider, desde la
definicion de roles y objetivos, a la coordinacion, planificacion y organizacion
del trabajo. Los factores relacionados con la consideracion son los referentes a

la actitud del lider respecto de las necesidades de los miembros del grupo.

El estudio realizado por la Universidad de Michigan se enfocd hacia la
relacion entre la productividad y satisfaccion en el trabajo, y el liderazgo,
postulando dos orientaciones de éste: hacia el empleado y hacia la produccién.
“Los lideres con una orientacion del empleado mostrarian una preocupacion
genuina por las relaciones interpersonales, mientras que los lideres con
orientacion a la produccién estarian mas enfocados en la tarea o los aspectos

técnicos del trabajo.” (Silva Peralta; 2012: pag. 24).

De la combinacion de estas dos orientaciones del liderazgo
(preocupacion a la produccién y preocupacién hacia las personas), y de
acuerdo a la puntuacién obtenida en estas en una escala de 0 a 9, Robert
Blake y Jane Mouton (1964) definieron cinco estilos conductuales alternativos

de liderazgo: Liderazgo de tarea, Liderazgo de Club de campo, Liderazgo
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empobrecido, Liderazgo punto medio y Liderazgo de equipo. Teniendo en
cuenta el contexto grupal en que se ejerce el liderazgo, Lewin y Lippitt (1938)
identificaron tres tipos, de acuerdo a la atmosfera de trabajo y el estilo: El
Liderazgo Democrético, el Autoritario y “dejar hacer’ o Laissez-faire. Si bien
este modelo, enmarcado dentro de las aproximaciones conductuales, tiene en
cuenta el contexto grupal en que se da el fendmeno, no parece salir de la
concepcion estable de la conducta del lider, sin tener en cuenta los factores
situacionales que podrian moderar la relacion entre el estilo conductual de
liderazgo y su efectividad. La transicién entre el modelo conductista y el modelo
de contingencias que se desarroll6 mas tarde fue representada por los estudios
gue realizaron Bowers y Seashore (1966) basandose en los resultados de las
investigaciones de Michigan y Ohio. Estos plantearon el liderazgo mutuo,
reconociendo asi el rol de los seguidores. Describen cuatro tipos de
comportamiento del lider: (a) apoyo, (b) facilitacién de la interaccion, (c) énfasis

en los objetivos y (d) facilitacion del trabajo. (Silva Peralta, 2012).

Ya a fines de los afios 60 y durante los “70 es desarrollado el Modelo de
Contingencias del lider. Segun Silva Peralta (2012) “El modelo de
contingencias propone la consideracion de variables situacionales de la
organizacion o del grupo de trabajo y como éstas influyen y son influidas por el
liderazgo.” (Pag. 25). Los estudios llevados a cabo bajo la luz de este modelo
se sirvieron de los resultados obtenidos por las investigaciones precedentes,
generando un continuo en la busqueda de nuevas conceptualizaciones, pero
incluyendo nuevas variables. Por ejemplo, el modelo de Fiedler (1967)

relaciona el estilo del lider y el grado de control de la situacion postulando que
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a mayor grado de control de la situacion por parte del sujeto, mayor sera la
influencia del lider. Este grado de control depender& de: (a) la relacién lider-
miembros, (b) la estructura de la tarea y (c) el poder de posicién. A partir de su
investigacion concluyé en que los lideres con una orientacién a la tarea en
situaciones muy favorables o muy desfavorables resultaban mas eficaces que
los orientados a las personas, los cuales eran mas eficaces en situaciones
ligeramente favorables o desfavorables. La coincidencia entre el estilo del lider
y la situacion serian determinante de la efectividad. Otros autores que toman
en cuenta la criticidad de la situacion en la efectividad del liderazgo son Mulder
(1977) y Kerr y Jermier (1978). Plantean que los seguidores en situaciones de
crisis esperan que aparezca un lider que tome las decisiones y brinde una
vision clara de futuro, por lo cual en estas situaciones serd mas deseable la
dimensién de iniciacion a la tarea. Evans (1970), House (1971) y House y
Mitchell (1974) desarrollaron la Path-Goal Theory o teoria del camino a la meta,
proponiendo la funcién del lider como sostén para los seguidores cuando estos
no lo encuentran en el ambiente. En palabras de Silva Peralta (2012) “La
motivacion de la persona hacia el trabajo depende de la importancia (valencia)
gue esta persona da a los resultados que se han de obtener (resultados), como
de la expectativa de que su comportamiento le permitira obtener estos
resultados, para ello es necesario que el lider tenga conocimiento de las
necesidades y expectativas de sus subordinados aumentando las
oportunidades de satisfaccion personal para cada uno de ellos.” (Pag. 26).
Quedarian conformados asi cuatro tipos de liderazgo: (1) Liderazgo Directivo,

(2) Liderazgo de Apoyo, (3) Liderazgo Participativo y (4) Liderazgo Orientado
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hacia Finalidades. La efectividad del lider radicaria en su capacidad de manejar

estos estilos para obtener los diferentes resultados.

En el afio 1973 Vroom y Yetton presentan el modelo normativo, que
seria revisado por Vroom y Jago en 1988. Este modelo incluye las variables de
accion del lider, el grado de participacion de los subordinados y factores
situacionales como la importancia de la decision para el grupo y el tiempo de
que se dispone. Estos autores clasifican el tipo de toma de decisiones del lider
en: 1) autocratico I: el lider toma las decisiones sin consultar al grupo; 2)
autocratico Il: el lider toma la decision después de haber solicitado informacién
selectiva a los miembros de su grupo; 3) consultivo I: el lider toma la decision
tras haber solicitado soluciones a miembros del grupo de manera individual; 4)
consultivo II: el lider toma la decision después de haber consultado y
comentado el tema con el grupo en su totalidad y, finalmente; 5) método de
grupo: es el grupo en su totalidad el que va a tomar la decision, se incluye al
lider en el grupo. Un sexto tipo, en el que el grupo toma la decision sin la
participacion del lider, fue propuesto por Schein (1982). La critica mas
importante para este modelo radica en la falta de consideracion de factores
cotidianos que pueden condicionar la toma de decisiones Adriessen y Drenth
(1998). La teoria de Hersey y Blanchard (1977) incluye el factor “madurez de
los subordinados”, diferenciando la madurez para el trabajo de la madurez
psicologica. A partir de esta variable establecen cuatro tipos de seguidores a
los cuales los lideres eficaces deberan adaptar su estilo de liderazgo. Otra
teoria que se considera de transicion es la presentada por Yulk (1971) como

modelo de conexion multiple. Incluye variables situacionales e intervinientes,
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siendo las ultimas el esfuerzo de los subordinados, la claridad de rol de los
subordinados, las habilidades de los subordinados, el apoyo brindado, el
equipo y los materiales, la organizacion eficaz de los roles laborales, la
cohesion del grupo y el trabajo en equipo y las relaciones entre el lider y los

seguidores.

Si bien el desarrollo sobre el tema ha ido incrementando gradualmente el
conocimiento que se tiene acerca del fenomeno, no han sido suficientes las
teorias presentadas hasta ahora para dar una explicacibn respecto del
liderazgo y su efectividad. Segun Silva Peralta (2012), los modelos mas
recientes incluyen la transformacion individual, grupal y organizacional. Estos
serian el modelo de Liderazgo Carismatico de Conger y Kanungo (1987, 1988),
el modelo de Liderazgo Transformador de Burns (1978) y el modelo
transformacional de Bass y Avolio (1990, 1994) y Avolio y Bass (2004). Para
los autores del primer modelo, son los seguidores los que van a atribuirle al
lider el calificativo de carismatico basandose en tres factores: la variedad de
conductas carismaticas empleadas, la intensidad de cada conducta expresada
por el lider y la pertinencia de las conductas del lider con las situaciones en las
gue estas conductas se dan. Este tipo de liderazgo se da en etapas sucesivas.
Son otros autores Bennis y Nanus (1985) y Tichy y Devanna (1990), quienes
establecen la similitud entre en modelo transformacional y el de Liderazgo
Carismaético: en la base de ambos se encuentran la transmision de una vision a
los seguidores y la estimulacion de la lealtad y confianza en ellos. Sin embargo,
para Bass (1985) hay diferencias entre la Influencia Idealizada (parte del

modelo transformacional) y carisma: a) los seguidores de lideres
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transformacionales llegan a trascender sus propios intereses por el bien del
grupo, mientras que los de lideres carismaticos no, b) los primeros empoderan
a sus seguidores mientras que los carismaticos los mantienen dependientes,
c) los lideres carismaticos solo aparecen en situaciones conflictivas o criticas
de la organizacion, d) ademas despiertan reacciones extremas entre amor u
odio en sus seguidores, lo que no ocurre con lideres transformacionales.
También Sashkin (1992) y Yulk (1999) coinciden en que hay diferencias,
valorando positivamente el Liderazgo Transformacional. Para Yulk (1998), un
lider con caracteristicas transformacionales fortalece las capacidades de sus
seguidores sin mantenerlos en dependencia, como si es el caso de los
carismaticos. Ya en el afio 1978, Burns distingue por primera vez el modo de
actuar por intercambio de los lideres, a los que denomind transaccionales,
mientras que a los que trascendian el egoismo individual los Illamo
transformadores. Bass (1985, 1990) tomoé esta distincion y la profundizé (Bass
& Avolio, 1990, 1994; Avolio & Bass, 2004), y junto a Avolio desarrollaron el
Modelo de Liderazgo de Rango Total el cual desarrollaremos en el préximo

apartado.

Modelo de liderazgo de Rango Total

El Modelo de Liderazgo de Rango Total de Bass y Avolio (Bass & Avolio,
1990, 1994; Avolio & Bass, 2004) considera el liderazgo como un proceso de

dimensiones transaccionales y transformacionales encadenadas y la
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posibilidad de su combinacion. Incluyeron en esta conceptualizacion el tipo de

Liderazgo Transaccional, el Transformacional y el no liderazgo o Laissez-faire.

En cuanto al Liderazgo Transformacional, Bass (1985) y Bass y Avolio
(1994) plantean que conduce a un desempefio mas alld de las expectativas
establecidas ya que este tipo de lideres elevan los deseos de logro y
superacion de sus seguidores haciéndolos trascender sus propios intereses a
la vez que promueven el desarrollo de las organizaciones, despliegan un
sentido fuerte de confianza y estimulan a sus seguidores para auto-superarse y

aumentar los niveles morales y éticos significativamente

Tomando a Mendoza, Ortiz y Parker (2013), los miembros del equipo
transformacional se preocupan por otros, se estimulan intelectualmente, se
inspiran entre ellos, y se identifican con las metas del equipo. Los equipos
transformacionales son altamente productivos. Las politicas y practicas
organizacionales pueden promover el empowerment (empoderamiento) de los

empleados, la flexibilidad creativa y el cuerpo de espiritu.

Dentro de este tipo de liderazgo encontramos cuatro dimensiones:
Influencia ldealizada, Motivacion Inspiracional, Estimulacién Intelectual y
Consideracion Individual. La primera dimension refiere a la forma en que los
lideres funcionan como modelos a seguir ya que provocan una identificacion y
deseo de imitacién fuerte por parte de sus seguidores, comunican una Vvision
clara 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 los seguidores para lograr niveles

optimos de desarrollo y desempefio. Esta dimension puede ser dividida como
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atributo y como comportamiento. La Influencia Idealizada (Atributo) se refiere al
impacto que el lider produce en un observador, el lider influirh en los
seguidores inspirandoles orgullo y respeto y promoviendo una profunda
identificacion de los seguidores que lo toman como un modelo. La Influencia
Idealizada (Comportamiento) refiere a un lider que se comporta de manera
ética, moral y consistente, transmitiendo valores congruentes con sus acciones
y promoviendo la importancia de una mision colectiva. (Silva Peralta, 2012:

pag. 32)

Segun Bass y Avolio (1994) la Motivacion Inspiracional estaria
relacionada con la comunicacion de una vision de futuro clara, deseable y
significativa, persuadiendo con entusiasmo y optimismo que esta vision es
posible. El lider inspiracional desafia a los seguidores y despierta el espiritu de
equipo, obteniendo como resultado seguidores involucrados y comprometidos

con un proyecto compartido.

Esta dimension focaliza en aspectos emocionales ya que el lider
inspiracional exalta las emociones y anima a sus seguidores, este es el
argumento que utiliza Bass (1985) para diferenciar entre Motivacion
Inspiracional y Estimulacion Intelectual, pues los seguidores podrian también
ser inspirados por un discurso racional, sin embargo la Motivacion Inspiracional
focaliza en las emociones, los sentimientos y la intuicion, reservando la

racionalidad para la proxima dimension.

La Estimulacién Intelectual representa la focalizacion del lider en
potenciar la creatividad e innovacion en los seguidores lo que se logra

mediante el cuestionamiento constante de suposiciones y problemas.
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Tal como mencionan los autores, la dimension Consideracion Individual
representa el trato del lider hacia cada uno de sus seguidores de manera
individual, Unica y particular, identificando necesidades de apoyo y desarrollo.
Algunos de sus recursos son: (a) una comunicacion informal personalizada
cara a cara, (b) la informacion constante de los seguidores respecto a su
situacion y el contexto organizacional, (c) el trato diferenciado que hace que los
seguidores se sientan unicos, (d) el consejo, el apoyo, la escucha activa, la

empatia y el mentoring (Bass, 1985, 1990).

En cuanto al Liderazgo Transaccional, este se caracteriza por el
intercambio, basandose en transacciones constructivas o correctivas en que los
premios, determinados por las conductas de los seguidores, serian
administrados por el lider. La efectividad de este tipo de lider radicaria en la
capacidad de evaluar adecuadamente las necesidades o aspiraciones de los
seguidores para ofrecer incentivos acordes a estas Ultimas, promoviendo asi el
desempeiio requerido. Las tres dimensiones que conforman este tipo de
liderazgo son: Reconocimiento Contingente, Direccion por Excepcion Activa y

Pasiva.

La primera dimension refiere a la oferta por parte del lider de
recompensas o promesas de recompensas a cambio del cumplimiento de los
requerimientos a los seguidores. Lider y seguidor negocian roles vy
responsabilidades acordando lo que el seguidor tiene que alcanzar para recibir
una recompensa (material 0 no material) o bien evitar la sancién que se fije por
contrato. Los seguidores percibiran la transaccion como justa si las

recompensas son equitativas (Bass, 1990).
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En la direccion por excepcion activa, el lider se concentra y monitorea
las irregularidades, los errores y toma acciones correctivas frente a ellos.
Segun el argumento de Bass (1985, 1990) béasicamente se trata de
reforzamiento aversivo contingente ya que los lideres intervienen solo cuando
algo va mal ofreciéndole al seguidor el feedback correspondiente. Segun el
autor la respuesta del lider ante el error o la desviacion puede ser informar al
subordinado que su desempefio no fue el esperado y animarlo a que lo
consiga, la desaprobacion, el reproche, la reprimenda y la penalizacién, multas
o pérdida de trabajo. La direccion pasiva por excepcidén hace referencia a un
lider que interviene sélo si las pautas nos son cumplidas, los lideres pasivos
esperan ser informados sobre errores y desviaciones antes de tomar acciones

correctivas (Hater & Bass, 1988).

Tanto en la direccibn pasiva como en la activa el lider utiliza la
correccion, la retroalimentacién negativa, la critica, las sanciones o acciones
disciplinarias para que se logre el desempefio de la tarea. Basicamente la
diferencia entre ambas direcciones es el tiempo o anticipacion con la que el
lider interviene, en la direccién activa hay un monitoreo continuo y en la pasiva
se interviene cuando los estandares no han sido alcanzados o bien cuando el
error ya ha sido cometido o incluso ya se ha cronificado. Mitchell y Kalb (1982)
encontraron que el énfasis en el reforzamiento aversivo contingente sera mayor
si el lider atribuye el desempefio deficiente de los subordinados a falta de

motivacion mas bien que a falta de habilidad.

En el caso del no liderazgo o Laissez-faire, “el lider evita todo tipo de

influencia a sus subordinados eludiendo su responsabilidad de supervision, no
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interviene en las actividades grupales, se abstiene de guiar, es pasivo por
excelencia, se limita a proporcionar informacién sélo cuando los miembros de
Su organizacion se lo solicitan, no establece metas claras de trabajo y no ayuda

a su grupo a tomar decisiones.” (Silva Peralta, 2012: p4g. 36)

Enmarcando este estudio en el modelo de Bass y Avolio (2004), llamado
Modelo de Liderazgo de Rango Total, tomamos el liderazgo como un proceso

continuo de dimensiones transaccionales y transformacionales encadenadas.
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CAPITULO I

METODO

Esta investigacion es descriptiva, su objetivo general es conocer los
niveles de Engagement y su asociacion con el Liderazgo Transformacional,
Transaccional y Laissez-faire de los estudiantes que han participado en
proyectos de voluntariado universitario en la Universidad Nacional de Mar del
Plata.

Més especificamente, nos proponemos medir, por un lado, los niveles de
vigor, dedicacién y absorcion (dimensiones del Engagement) en los voluntarios
universitarios; por otro lado, mediremos los niveles de Liderazgo Laissez-faire,
Transaccional y Transformacional, para finalmente analizar las asociaciones
entre los niveles de Engagement y liderazgo encontrados.

Hipotetizamos que el nivel alto de Engagement estaria asociado mas
con el Liderazgo Transformacional que con el Transaccional en los voluntarios
universitarios.

Para evaluar el nivel de Engagement de los voluntarios se administré el
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli, Salanova, Gonzélez-
Romé& y Baker (2002) y el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5x)
propuesto por Avolio y Bass (2004) para medir el Liderazgo Transformacional,
Transaccional y Laissez-Faire. La version de este dltimo utilizada en este
estudio presenta niveles de fiabilidad adecuados (valores a entre 0,60 y 0,75
dependiendo de la dimension) asi como evidencias de validez predictiva sobre

la satisfaccion laboral de los trabajadores. (Trogolo, Pereyra y Sponton, 2013).
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En cuanto a las propiedades psicométricas del Utrech Work Engagement
Scale (Schaufeli et al., 2002), en la adaptacién espafiola de Salanova et al
(2000) podemos decir que el mismo comprende tres dimensiones: Vigor,
Dedicacion y Absorcion. Los 15 items fueron puntuados de acuerdo a una
escala de respuesta tipo Likert que varia de 0 (Ninguna vez) a 6 (Todos los
dias). La fiabilidad de cada una de esas escalas en este estudio segun alfa de
Cronbach fue respectivamente de .83, .82y .78.

La muestra de esta investigacion es intencional, no probabilistica,
compuesta por 31 voluntarios de la UNMdP, que se encontraban, al momento
de la entrevista, participando en proyectos de extension o voluntariado
universitario vigentes (afios 2010 y 2011).

Los datos sociodemograficos que fueron relevados en esta investigacion
fueron: género, edad, trabajo actual, educaciéon/formacion, antigiiedad en el
trabajo de voluntariado y nombre del proyecto en el que participa.

La muestra consta de 18 personas del género femenino y 13 del género
masculino. La franja etaria se encuentra entre los 20 y 35 afios. El nivel de
educacién de la totalidad de la muestra se puede dividir en: 9 graduados y 22
estudiantes. Nos encontramos que la mayoria de los entrevistados tenian un
trabajo por fuera del proyecto en el que participaban, algunos estaban dirigidos
al area profesional en la cual se habian graduado mientras que otros no se
relacionaban directamente con su formacion. Solo 7 de los voluntarios
universitarios no trabajan por fuera del proyecto en el que participan. La
antigledad observada respecto de su trabajo en el proyecto de voluntariado se
encontraria entre la franja de los 6 meses a los 7 afios de antigiedad, siendo lo

mas frecuente de 1 afio a 2 afnos.
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Las tareas de voluntariado se dividieron en 9 proyectos los cuales

nombraremos a continuacion resaltando la cantidad de voluntarios participantes

de cada uno de ellos:

Acompainando emprendedores: ejes del desarrollo local: 13 voluntarios
PAA: Programa de autoproduccion de alimentos: 4 voluntarios
Laboratorio Portatil: 3 voluntarios.

Habitat saludable culturalmente aceptable. Un enfoque etno-cultural de
salud integral: 3 voluntarios.

Uniendo cardinales. El turismo como recurso pedagogico: 3 voluntarios.
Comunicacion participativa, herramientas de inclusiébn y promocion
humana como intervencion comunitaria: 2 voluntarios.

Fortalecimiento del desarrollo productivo de Monte Terrabusi: 1
voluntario.

El momento en que estas presente: Practicas de lectura y lectura de
adolescentes en la escuela: 1 voluntario.

Fortalecimiento de redes comunitarias y estrategias comunicativas y

participativas para el abordaje de problematicas juveniles: 1 voluntario.

A partir de los datos obtenidos de la aplicacién de los instrumentos antes

mencionados, se realizaron andlisis estadisticos descriptivos basicos

(distribucién de frecuencias y porcentajes) y tablas de contingencia para la

presentacion de resultados las cuales se despliegan en el siguiente capitulo.
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CAPITULO Il

RESULTADOS

En el presente apartado se despliega el analisis de datos (31 casos)

categorizados segun los 3 objetivos especificos que tiene la investigacion.

Objetivo (a) Medir niveles de Vigor, Dedicacién y Absorcion

Tabla 1. Distribucién de frecuencias segun niveles de Vigor.

en los voluntarios universitarios.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mu
bajé’ 1 3.2 3,2 3,2
Medio 14 45,2 45,2 48,4
Alto 14 4572 45,2 93,5
Muy alto 2 6,5 6,5 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Figura 1. Distribucidn de frecuencias segun niveles de Vigor.
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En la Tabla y Figura 1 arriba ubicados correspondientes a la dimension
Vigor, observamos que un 45,2% (N=14) del total de la muestra presentan un
nivel alto de esta dimension. Exactamente el mismo porcentaje encontramos en
el nivel medio. Sd6lo un voluntario (3,2%) mostré nivel bajo y dos voluntarios

(6,5%) nivel muy alto de vigor.

Tabla 2. Distribuciéon de frecuencias segun niveles de Dedicacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bajo 1 3,2 3,2 3,2
Medio 9 29,0 29,0 32,3
Alto 13 41,9 41,9 74,2
Muy 8 25,8 25,8 100,0
alto
Total 31 100,0 100,0
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Figura 2. Distribucién de frecuencias segun niveles de Dedicacion.
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Se observa (Tabla y Figura 2) que el 41,9% de la muestra, es decir 13

del total de los voluntarios universitarios, presentan un alto nivel de Dedicacion,

mientras que 9 voluntarios (29%) presentan nivel medio en esta dimension. El

25,8% presentan un muy alto nivel de Dedicacion, y solo un anico caso (3,2%)

un nivel bajo.

Tabla 3. Distribucién de frecuencias segun niveles de Absorcion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 5 16,1 16,1 16,1
Medio 16 51,6 51,6 67,7
Alto 10 32,3 32,3 100,0
Total 31 100,0 100,0
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En relacion al nivel de Absorcion los resultados muestran (Tabla y Figura

3) que del total de entrevistados (N=31), el 51,6% presentan un nivel de

Absorcion medio, un 32,2% presentan un nivel alto y un 16,1% (N=5) de los

voluntarios presentan un nivel bajo.

Tabla 4. Distribucion de frecuencias segun niveles de Engagement.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bajo 1 3,2 3,2 3,2
Medio 13 41,9 41,9 45,2
Alto 16 51,6 51,6 96,8
Muy 1 3,2 3,2 100,0
alto
Total 31 100,0 100,0
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En sintesis, teniendo en cuenta las 3 dimensiones del Engagement se

puede observar (Tabla y Figura 4) que el 41,9% presenta nivel medio de

Engagement y un 51,6% presenta nivel alto. Resulta interesante destacar que

solo el 6,4% del total de la muestra, es decir 2 voluntarios, presentaron niveles

“‘extremos” muy bajos y muy altos de Engagement (representando cada uno de

ellos 3,2% del total de la muestra).
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Objetivo (b) Medir los niveles de Liderazgo Laissez-faire, Transaccional y

Tabla 5. Distribuciéon de frecuencias segun nivel de Liderazgo Laissez-faire.

Figura 5. Distribucién de frecuencias segun nivel de Liderazgo Laissez-faire.

Frecuencia

Transformacional en los voluntarios universitarios.

Liderazgo Laissez-faire

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Mu
bajé’ 12 38,7 38,7 38,7
Bajo 4 12,9 12,9 51,6
Medio 9 29,0 29,0 80,6
Alto 3 9,7 9,7 90,3
Muy alto 3 9,7 9,7 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Tal como se observa en la Tabla y Figura 5, el 38,7 % (N=12) de la
muestra presenta niveles muy bajos de Liderazgo Laissez-faire o no-liderazgo,
mientras que 9 voluntarios (29,0 %) presentan un nivel medio del mismo. El
resto de la muestra presentan niveles entre bajos (12,9 %, es decir 4
voluntarios) y altos o muy altos (9,7% de la muestra, o sea 3 voluntarios

respectivamente).

Liderazgo Transaccional
(Dimensiones: Reconocimiento Contingente, Direccion por

Excepcion Activa y Pasiva)

Tabla 6. Distribucion de frecuencias segun nivel de Reconocimiento

Contingente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy bajo 11 35,5 35,5 35,5
Bajo 14 45,2 45,2 80,6
Medio 3 9,7 9,7 90,3
Alto 3 9,7 9,7 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Figura 6. Distribucion de frecuencias segun nivel de Reconocimiento

Contingente.
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Respecto a las dimensiones transaccionales, la Tabla y Figura 6 nos
muestran los resultados de la dimension Reconocimiento Contingente, la cual
representa una de las tres dimensiones de este tipo de liderazgo. Se puede
observar que el 45,2% de la muestra presenta niveles bajos de esta dimension

y el 35,5% niveles muy bajos. Solo el 9,7 % (N=3) alcanza un nivel medio en

esta dimension y el mismo porcentaje se observa para el nivel alto.
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Tabla 7. Distribucion de frecuencias segun nivel de Direccion por Excepcion

Activa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Bajo 1 3,2 3,2 3,2
Medio 2 6,5 6,5 9,7
Alto 21 67,7 67,7 77,4
Muy alto 7 22,6 22,6 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 7. Distribucion de frecuencias segun nivel de Direccién por Excepcion

Activa.
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En cuanto a la dimension transaccional Direccion por Excepcion Activa

encontramos en la Tabla 7 niveles mayoritariamente altos (67,7%) y muy altos
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(22,6%). Observamos un porcentaje del 6,5% (N=2) para el nivel medio y solo

un 3,2%, es decir un solo caso, para el nivel bajo.

Tabla 8. Distribucion de frecuencias segun nivel de Direccion por Excepcion

Pasiva.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy bajo 11 35,5 35,5 35,5
Bajo 13 41,9 41,9 77,4
Medio 4 12,9 12,9 90,3
Alto 3 9,7 9,7 100,0

Total 31 100,0 100,0

Figura 8. Distribucion de frecuencias segun nivel de Direccion por Excepcion

Pasiva.
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En relacion a la dimension Direccidbn por Excepcion Pasiva los

porcentajes mas significativos que exhibe la Tabla y Figura 8 se encuentran en
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el nivel bajo (41,9%) y nivel muy bajo (35,5%). Por su parte, el 12,9%, o sea 4
voluntarios de la muestra, se ubican en el nivel medio y el 9,7% (N=3) en el

alto.

Liderazgo Transformacional
(Dimensiones: Consideracién Individual, Estimulacion Intelectual,
Motivacién Inspiracional, Influencia Idealizada como Comportamiento y

como Atributo)

Tabla 9. Distribucion de frecuencias segun nivel de Consideracion Individual.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy bajo 7 22,6 22,6 22,6
Bajo 15 48,4 48,4 71,0
Medio 3 9,7 9,7 80,6
Alto 5 16,1 16,1 96,8
Muy alto 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Figura 9. Distribucién de frecuencias segun nivel de Consideracion Individual.
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En relacién a las escalas transformacionales, Tabla y Figura 9 nos
muestran los resultados de la dimension Consideracion Individual, la cual
constituye una de las cuatro dimensiones de este tipo de liderazgo justo con
Influencia ldealizada, Motivacion Inspiracional y Estimulacion Intelectual.
Observamos que el 48,4% (N=15) de la muestra presenta niveles bajos de
Consideracion Individual y el 22,6% niveles muy bajos. Por su parte el 16,1%
(N=5) alcanza niveles altos de esta dimension, mientras que solo el 9,7 %

(N=3) muestra un nivel medio y un solo caso (3,2%) un nivel muy alto.



Tabla 10. Distribucion de frecuencias segun nivel de Estimulacién Intelectual.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy bajo 5 16,1 16,1 16,1
Bajo 13 41,9 41,9 58,1
Medio 5 16,1 16,1 74,2
Alto 6 19,4 19,4 93,5
Muy alto 2 6,5 6,5 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Figura 10. Distribucion de frecuencias segun nivel de Estimulacion Intelectual.
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En cuanto a la dimension Estimulacion Intelectual, tal como se muestra

en la Tabla 10, el 41,9% de la muestra presenta un bajo nivel en contraposicién

al 19,4% que muestra un nivel alto. En los niveles medio y muy bajo

encontramos al 16,1% (N=5) en cada uno de ellos restando sélo dos casos

(6,5%) en el nivel muy alto.



Tabla 11. Distribucion de frecuencias segun nivel de Motivacion Inspiracional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Muy bajo 3 9,7 9,7 9,7
Bajo 6 19,4 19,4 29,0
Medio 6 19,4 19,4 48,4
Alto 12 38,7 38,7 87,1
Muy alto 4 12,9 12,9 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Figura 11. Distribucion de frecuencias segun nivel de Motivacion Inspiracional.
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La dimensién Motivacion Inspiracional muestra diferencias significativas
respecto a las 2 anteriores (Consideracion Individual y Estimulacién

Intelectual). Se observa en la Tabla 11 que el 38,7% del total de la muestra

presenta un alto nivel de esta dimension, siendo que en las 2 anteriores los

mayores porcentajes se encontraban en el nivel bajo. En los niveles medio y

bajo observamos a un 19,4% de la muestra en cada una de ellas. El resto de la
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muestra presentan niveles entre muy altos (12,9%, o sea 4 casos) y muy bajos

(9,7%, es decir solo 3 casos)

Tabla 12. Distribucién de frecuencias segun nivel de Influencia Idealizada

(Comportamiento).

Figura 12. Distribucion de frecuencias segun nivel de Influencia Idealizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy bajo 4 12,9 12,9 12,9
Bajo 9 29,0 29,0 41,9
Medio 10 32,3 32,3 74,2
Alto 7 22,6 22,6 96,8
Muy alto 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

(Comportamiento).
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La dimensién Influencia Idealizada se divide en Comportamiento y
Atributo. Como Comportamiento vemos (Figura 12) que los valores mas
significativos se reparten en la mitad de la figura, correspondiendo al nivel
medio el 32,3%, al nivel bajo el 29,0% y al alto el 22,6%. Un 12,9% (N=4) se

ubica en un nivel muy bajo y un solo caso (3,2%) en un nivel muy alto.

Tabla 13. Distribuciébn de frecuencias segun nivel de Influencia Idealizada

(Atributo).
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Muy bajo 25 80,6 80,6 80,6
Bajo 5 16,1 16,1 96,8
Medio 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 13. Distribucion de frecuencias segun nivel de Influencia Idealizada

(Atributo).
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En cuanto a la influencia Idealizada como Atributo resulta significativa la

presencia de un porcentaje elevado (80,6%) en el nivel muy bajo, siendo que el

19,3% restante de divide entre los niveles bajo (16,1%) y medio con solo un

caso (3,2%).

Objetivo (c) Analizar asociaciones entre niveles de Engagement y

Liderazgo encontrados.

Asociaciones entre niveles de Engagement y Liderazgo laissez-faire

Tabla 14. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Laissez-faire.

Nivel Laissez-faire

Muy Muy
bajo Bajo Medio Alto alto Total
Nivel Bajo  Recuento 0 0 1 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% ,0% | 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 8 1 1 2 1 13
% de Nivel
Engagement 61,5% | 7,7% 7,7% | 15,4% | 7,7% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 3 3 7 1 2 16
% de Nivel
Engagement 18,8% | 18,8% | 43,8% | 6,3% | 12,5% | 100,0%
(UWES)
Muy  Recuento 1 0 0 0 0 1
alto 95 de Nivel
Engagement 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 12 4 9 3 3 31
% de Nivel
Engagement 38,7% | 12,9% | 29,0% | 9,7% | 9,7% | 100,0%

(UWES)
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Figura 14. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Laissez-

faire.
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La Tabla y Figura 14 arriba ubicados nos muestran la asociacion entre
los niveles de Engagement de la muestra seleccionada y sus niveles del
Liderazgo Laissez-faire. Para el analisis de estas asociaciones
correspondientes al objetivo c) de la investigacion nos limitaremos a tomar solo
aguellos porcentajes que superen el 30%.

Como podemos observar un nivel medio de Engagement se asocia
sobre todo con muy bajos niveles de Liderazgo Laissez-faire (N=8), altos
niveles de Engagement se asocian con niveles medios y bajos de este tipo de
liderazgo. El nivel alto de Engagement acumula 6 casos en los que se asocia
con niveles muy bajos y bajos de Laissez-faire y 7 casos en los que se asocia

con niveles medios.
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Asociaciones entre niveles de Engagement y las dimensiones

Transaccionales

Tabla 15. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Reconocimiento

Contingente.

Nivel de Reconocimiento Contingente
Muy
bajo Bajo Medio Alto Total
Nivel Bajo Recuento 1 0 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement 100,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 4 5 1 3 13
% de Nivel
Engagement 30,8% 38,5% 7, 7% 23,1% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 5 9 2 0 16
% de Nivel
Engagement 31,3% 56,3% 12,5% ,0% | 100,0%
(UWES)
Muy Recuento 1 0 0 0 1
alto % de Nivel
Engagement 100,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 11 14 3 3 31
% de Nivel
Engagement 35,5% | 452% 9,7% 9,7% | 100,0%
(UWES)
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Figura 15. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Reconocimiento

Contingente.
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En cuanto a la asociacion entre Engagement y Reconocimiento
Contingente (una de las dimensiones del Liderazgo Transaccional),
observamos (Figura 15) que los niveles altos y medios de Engagement se
asocian, en lineas generales, con un nivel de Reconocimiento Contingente
entre bajo y muy bajo. La Tabla 15 sefiala que de los 16 voluntarios que
poseen un nivel de Engagement alto, 9 voluntarios poseen un bajo nivel de
Reconocimiento Contingente, mientras que 5 casos se ubican en el nivel muy
bajo en esta dimension. En cuanto al nivel medio de Engagement (N=13), 5
casos muestran bajo nivel en esta dimension del Liderazgo Transaccional y 4

casos un nivel muy bajo.
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Tabla 16. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Direccion por

Excepcion Activa.

Nivel de Direccion por Excepcion

Activa
Muy

Bajo Medio Alto alto Total

Nivel Bajo Recuento 0 0 1 0 1
Engagement % de Nivel

(UWES) Engagement ,0% ,0% | 100,0% ,0% | 100,0%
(UWES)

Medio Recuento 1 1 10 1 13
% de Nivel

Engagement 7,7% 7,7% | 76,9% 7,7% | 100,0%
(UWES)

Alto Recuento 0 1 10 5 16
% de Nivel

Engagement ,0% 6,3% 62,5% 31,3% | 100,0%
(UWES)

Muy Recuento 0 0 0 1 1
alto % de Nivel

Engagement ,0% ,0% ,0% | 100,0% | 100,0%
(UWES)

Total Recuento 1 2 21 7 31
% de Nivel

Engagement 3,2% 6,5% 67,7% 22,6% | 100,0%
(UWES)
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Figura 16. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Direccion por

Excepcion Activa.
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En cuanto a la asociacion entre Engagement y Direccion por Excepcion
Activa (otra de las dimensiones del Liderazgo Transaccional), vemos en la
Figura 16 que los niveles altos y medios de Engagement se asocian con
niveles altos y muy altos de Direccion por Excepcién Activa, del total de
voluntarios que poseen un nivel de Engagement alto (N=16), 10 de ellos
poseen un nivel alto de Direccion Activa por Excepcién, mientras que 5 de ellos
se ubican en el nivel muy alto. Son 10 los voluntarios que asocian nivel medio
de Engagement y nivel alto nivel en esta dimension del Liderazgo

Transaccional.
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Tabla 17. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Direccion por

Excepcion Pasiva.

Nivel de Direccion por Excepcion

Pasiva
Muy
bajo Bajo Medio Alto Total
Nivel Bajo Recuento 0 1 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% | 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 6 4 1 2 13
% de Nivel
Engagement 46,2% | 30,8% 7,7% 15,4% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 5 7 3 1 16
% de Nivel
Engagement 313% | 438% | 18,8% 6,3% | 100,0%
(UWES)
Muy Recuento 0 1 0 0 1
alto % de Nivel
Engagement ,0% | 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 11 13 4 3 31
% de Nivel
Engagement 355% | 419% | 12,9% 9,7% | 100,0%
(UWES)
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Figura 17. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Direccion por

Excepcion Pasiva.
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En relacién a la asociacion entre Engagement y Direccion por Excepcion
Pasiva (la tercer dimensién del Liderazgo Transaccional), vemos en la Figura
17 que los niveles altos y medios de Engagement se asocian mayoritariamente
con niveles bajos y muy bajos de Direccion por Excepcion Pasiva. En la Tabla
se observa que del total de voluntarios que poseen un nivel de Engagement
alto (N=16), 7 poseen un nivel bajo de Direccion por Excepcion Pasiva,
mientras que 5 casos se ubican en el nivel muy bajo. En el nivel medio de
Engagement nos encontramos con 13 casos, de los cuales 6 se asocian con el
nivel muy bajo en esta dimension del Liderazgo Transaccional y 4 con un nivel

bajo.
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Asociaciones entre niveles de Engagement y cada una de las

dimensiones transformacionales

Tabla 18. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Consideracion

Individual.
Nivel de Consideracion Individual
Muy Muy
bajo Bajo Medio | Alto alto Total
Nivel Bajo  Recuento 0 1 0 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% | 100,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 4 7 0 2 0 13
% de Nivel
Engagement 30,8% | 53,8% ,0% | 15,4% ,0% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 2 7 3 3 1 16
% de Nivel
Engagement 12,5% | 43,8% | 18,8% | 18,8% | 6,3% | 100,0%
(UWES)
Muy Recuento 1 0 0 0 0 1
alto 9 de Nivel
Engagement 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 7 15 3 5 1 31
% de Nivel
Engagement 226% | 48,4% | 9,7% | 16,1% | 3,2% | 100,0%
(UWES)
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Figura 18. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Consideracion

Individual.
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En este apartado observaremos como se asocian el Engagement y cada
una de las dimensiones del Liderazgo Transformacional. En cuanto a la
asociacion entre Engagement y Consideracién Individual (una de las
dimensiones del Liderazgo Transformacional), observamos que los niveles
altos y medios de Engagement se asocian, en lineas generales, con un nivel de
Consideracion Individual entre bajo y muy bajo. La Tabla nos muestra que del
total de voluntarios que poseen un nivel de Engagement medio (N=13), 7
voluntarios presentan bajo nivel de Consideracion Individual, mientras que 4 se
ubican en el nivel muy bajo. En cuanto a los voluntarios con nivel alto de

Engagement (N=16), 7 muestran bajo nivel en esta dimension mientras que se
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observan 6 casos en los niveles medios y altos (3 voluntarios en cada uno de

ellos).

Tabla 19. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Estimulacion

Intelectual.
Nivel de Estimulacién Intelectual
Muy Muy
bajo Bajo Medio Alto alto Total
Nivel Bajo  Recuento 0 1 0 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% | 100,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 3 4 3 2 1 13
% de Nivel
Engagement 23,1% | 30,8% | 23,1% | 15,4% 7,7% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 2 8 2 3 1 16
% de Nivel
Engagement 12,5% | 50,0% | 12,5% | 18,8% | 6,3% | 100,0%
(UWES)
Muy Recuento 0 0 0 1 0 1
alto 9 de Nivel
Engagement ,0% ,0% ,0% | 100,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 5 13 5 6 2 31
% de Nivel
Engagement 16,1% | 41,9% | 16,1% | 19,4% | 6,5% | 100,0%

(UWES)
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Figura 19. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Estimulacion

Intelectual.
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En cuanto a la asociacién entre Engagement y Estimulacion Intelectual
(otra de las dimensiones del Liderazgo Transformacional), observamos que el
nivel alto de Engagement se asocia con un nivel de Estimulacién Intelectual
predominantemente bajo. Como se observa en la Figura 19, de los 16 casos
con nivel de Engagement alto, el 50% (N=8) se asocian con nivel bajo de
Estimulacion Intelectual. De los 13 casos que presentan nivel medio de
Engagement 4 casos se asocian con nivel bajo de Estimulacion Intelectual
mientras que 6 casos se ubican entre el nivel bajo y muy bajo en esta

dimension transformacional (3 casos en cada nivel).
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Tabla 20. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Motivacion

Inspiracional.
Nivel de Motivacién Inspiracional
Muy Muy
bajo Bajo Medio | Alto alto Total
Nivel Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% | 100,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 3 3 3 3 1 13
% de Nivel
Engagement 23,1% | 23,1% | 23,1% | 23,1% 7,7% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 0 2 3 9 2 16
% de Nivel
Engagement ,0% | 12,5% | 18,8% | 56,3% | 12,5% | 100,0%
(UWES)
Muy  Recuento 0 0 0 0 1 1
alto 9 de Nivel
Engagement ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 3 6 6 12 4 31
% de Nivel
Engagement 9,7% | 19,4% | 19,4% | 38,7% | 12,9% | 100,0%

(UWES)
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Figura 20. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Motivacion

Inspiracional.
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En cuanto a la asociacién entre Engagement y Motivacion Inspiracional
(dimensién del Liderazgo Transformacional), vemos en la Figura 20 que el nivel
alto de Engagement (N=16) se asocia sobre todo con niveles altos de
Motivacion Inspiracional (N=9). Por su parte, llama la atencién que en el nivel
medio de Engagement 12 voluntarios presentan niveles de Motivacion
Inspiracional que van desde muy bajo y bajo hasta medio y alto (con 3 casos

en cada uno de los niveles).
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Tabla 21. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Influencia

Idealizada (Comportamiento).

Nivel de Influencia Idealizada
(Comportamiento)

Muy Muy
bajo Bajo Medio Alto alto Total
Nivel Bajo Recuento 1 0 0 0 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio Recuento 1 4 6 2 0 13
% de Nivel
Engagement 7,7% | 30,8% | 46,2% | 15,4% ,0% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 2 5 3 5 1 16
% de Nivel
Engagement 12,5% | 31,3% | 18,8% | 31,3% | 6,3% | 100,0%
(UWES)
Muy  Recuento 0 0 1 0 0 1
alto 9 de Nivel
Engagement ,0% ,0% | 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 4 9 10 7 1 31
% de Nivel
Engagement 12,9% | 29,0% | 32,3% | 22,6% | 3,2% | 100,0%
(UWES)
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Figura 21. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Influencia

Idealizada (Comportamiento).
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En cuanto a la asociacién entre Engagement e Influencia idealizada
como Comportamiento (dimensiébn del Liderazgo Transformacional),
observamos en el grafico que los niveles altos y medios de Engagement se
asocian mayoritariamente con niveles bajos y medios de Influencia Idealizada,
aunque es importante destacar que en el nivel alto de Engagement también
encontramos asociaciones con nivel alto de esta dimension. Tal como se
observa en la Tabla 21, del total de voluntarios que poseen un nivel de
Engagement alto (N=16) 5 poseen un nivel bajo de Influencia Idealizada (como
Comportamiento), mientras que otros 5 casos se ubican en el nivel alto de esta
dimensién. En el nivel medio de Engagement predominan asociaciones con los

niveles medios (6 casos) y bajos (4 casos).
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Tabla 22. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Influencia

Idealizada (Atributo).

Nivel de Influencia Idealizada

(Atributo)
Muy bajo Bajo Medio Total
Nivel Bajo Recuento 0 1 0 1
Engagement % de Nivel
(UWES) Engagement ,0% | 100,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Medio  Recuento 12 1 0 13
% de Nivel
Engagement 92,3% 7,7% ,0% | 100,0%
(UWES)
Alto Recuento 12 3 1 16
% de Nivel
Engagement 75,0% 18,8% 6,3% 100,0%
(UWES)
Muy Recuento 1 0 0 1
alto % de Nivel
Engagement 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
(UWES)
Total Recuento 25 5 1 31
% de Nivel
Engagement 80,6% 16,1% 3,2% 100,0%

(UWES)
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Figura 22. Asociaciones entre nivel de Engagement y nivel de Influencia

Idealizada (Atributo).
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En relacién a la asociacion entre Engagement e Influencia Idealizada
como Atributo (dimension del Liderazgo Transformacional), se observa
claramente en la figura 22 que los niveles altos y medios de Engagement se
asocian con niveles muy bajos de esta dimension. Del total de voluntarios que
poseen un nivel de Engagement alto (N=16), el 75,0% (N=12) presentan
niveles muy bajos de esta dimension. En el nivel medio de Engagement

encontramos asociaciones con nivel medio de Engagement en 12 casos.
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CAPITULO IV

DISCUSION

Los objetivos de nuestro estudio han sido, en primer lugar evaluar de
manera independiente niveles de Engagement y liderazgo en voluntarios
universitarios para posteriormente establecer cual es la relacion entre estas dos
variables.

Como primer objetivo de nuestro trabajo, planteamos la evaluaciéon de
las dimensiones del constructo Engagement: Vigor, Dedicacién y Absorcion de
los voluntarios, tal como lo plantea la definicion de Schaufeli y Bakker (2003).
En relacion a esto dltimo podemos decir, de acuerdo a los resultados
obtenidos, que casi todos los voluntarios estudiantes evaluados (93,5%)
poseen un estado mental positivo en relacion a las tareas de voluntariado, es
decir, un alto nivel de Engagement.

Teniendo en cuenta cada una de las dimensiones que componen el
Engagement podemos decir que en cuanto al Vigor, definido como la voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades, los
estudiantes evaluados presentaron niveles entre medio y alto. En lo que
respecta al nivel de Dedicacion, mas de la mitad de los voluntarios
participantes estan identificados positivamente en su labor en proyectos de
voluntariado, experimentando sensacion de desafio, entusiasmo e inspiracion.
Por dltimo, en cuanto a la dimension de Absorcion, los voluntarios se

concentraron en niveles medios, mostrando satisfaccion por la tarea realizada.
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Teniendo en cuenta los resultados antes mencionados podemos decir
que los mismos acompaifian investigaciones anteriores sobre Engagement y
voluntariado, encontrandose los resultados de cada dimension entre los niveles
medios y altos (Vecina, Chacon Fuentes, Sueiro y Barron, 2011; Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti y Shaufeli, 2009)

Asimismo, podemos decir que los resultados coinciden con lo que
esperabamos ya que la actividad de voluntariado, tal como su nombre lo indica,
es “voluntaria”, no reviste obligacion para quienes se embarcan en ella, lo cual
nos hacia pensar que quienes optaban por esta actividad mostrarian altos
niveles de compromiso, no sélo por una cuestion altruista, sino también porque
creemos que la tarea de voluntariado devuelve a quien la ejecuta un plus de
conocimiento previo a la entrada al mundo laboral. En palabras de Manzano
(2004) “un sujeto con conocimiento del mundo laboral posiblemente opte por
ellas, tratando de evitar el choque del primer empleo, favoreciendo la
socializacion anticipatoria, que sera muy util para afrontar adecuadamente su
primer trabajo, e intentando adquirir y desarrollar las habilidades y destrezas
que no consigue en el aula.” (p. 402). Por ello la autora consideraba, y en esta
misma linea nosotras también lo hacemos, que esta variable psicosocial se
relaciona positivamente con el Engagement.

Respondiendo al segundo objetivo planteado, en el cual nos
propusimos medir los niveles de liderazgo, analizamos cada tipo (Laissez-faire,
Transaccional y Transformacional) asi como sus respectivas dimensiones.

En primer lugar el no liderazgo o tipo Laissez-faire se presenta en la
mitad de los voluntarios entre los niveles muy bajo y bajo. La mitad restante

presenta niveles entre medio y muy alto. En estos casos el lider es pasivo por
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excelencia, proporciona informacién solo cuando se lo solicitan y no establece
metas claras ni ayuda a tomar decisiones.

Dadas estas caracteristicas, los resultados obtenidos no coinciden con
lo que esperdbamos por dos razones. Una de ellas es que se contrapone con
lo encontrado en investigaciones anteriores, por ejemplo la de Trogolo, Pereyra
y Sponton (2013) en la cual se correlaciona negativamente este tipo de
liderazgo con el Engagement. Asimismo, Ramirez y Sgambatti (2008) siguiendo
la linea de pensamiento de Humphreys (2001), sefalan que el Liderazgo
Laissez-faire no esta asociado al estilo de Liderazgo Transformacional o
Transaccional sino a la ausencia de ambos. Estos resultados discrepan con los
de nuestra investigacion en los cuales hemos visto que las dimensiones
transaccionales y transformacionales estan presentes en los voluntarios en
niveles entre medios y altos en su mayoria asi como también sucede con el
Liderazgo Laissez-faire, del cual aproximadamente la mitad de los voluntarios
presentan niveles entre medios y altos. Continuando con esta linea de
pensamiento, tal como lo expresa la investigacion de Mendoza Martinez;
Escobar Alvarez y Garcia Rivera (2012) el Liderazgo Laissez-faire suele
correlacionar negativamente con la escala transaccional Direccién por
Excepcion Activa, resultado que no coincide con los hallado en esta
investigacién en la cual, como dijimos anteriormente, aproximadamente el 50%
de la muestra exhibe niveles medios y altos de Liderazgo Laissez-faire
mientras que el nivel de Direccion por Excepcion Activa es alto y muy alto en
casi toda la muestra (90,3%).

Otra de las razones es la incongruencia con la definicibn que hemos

adoptado de voluntario, la cual lo define como una persona que elige
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libremente prestar algun tipo de ayuda o servicio a otros. Teniendo esto en
cuenta nos resulta contradictorio que quien se postula para desempefiar tareas
de este tipo tenga una actitud pasiva ante las funciones que debe realizar.
Podemos hacer un paréntesis y realizar una hipotesis presuntiva la cual puede
abrir las puertas a futuras investigaciones: pensamos que los resultados
discutidos hasta el momento (niveles entre muy bajos y bajos pero también
medios y altos de Laissez-faire) podrian tener relacion con una actitud propia
de algunos estudiantes acostumbrados a recibir directivas y no a tener un
comportamiento proactivo.

Podemos pensar que si bien los niveles de Liderazgo Laissez-faire no
coinciden con lo que esperabamos por las razones antes mencionadas los
mismos son coherentes con el modelo que adoptamos como marco para esta
investigacion: el Modelo de Liderazgo de Rango Total de Avolio y Bass (2004),
que plantea un continuo entre los tipos de liderazgo Laissez-faire,
Transaccional y Transformacional y no una oposicion entre los mismos.

Con respecto al Liderazgo Transaccional, éste se evaludé de acuerdo a
las dimensiones que proponen para el mismo Bass y Avolio (2004):
Reconocimiento Contingente, Direccion por Excepcion Activa y Direccién por
Excepcion Pasiva. La base de este tipo de liderazgo seria el intercambio y
enfatiza la relacion costo beneficio, por lo cual se espera encontrar niveles mas
bajos de este tipo de liderazgo en relacion al Liderazgo Transformacional, ya
gue una de las caracteristicas del voluntariado es la puesta en practica de
acciones sin expectativa de recibir gratificaciones a cambio. Al no ofrecer el
instrumento administrado un puntaje global por tipo de liderazgo, el analisis lo

haremos para cada dimension que lo compone.
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La dimensién de Reconocimiento Contingente hace referencia a la
accion del lider de proporcionar recompensas 0 promesas de recompensas a
cambio de cumplimiento de los requerimientos. Los resultados obtenidos se
concentran en los niveles muy bajo y bajo y son coherentes con lo expresado
anteriormente referido a las caracteristicas del trabajo voluntario y esta
dimension del Liderazgo Transaccional.

Ramirez y Sgambatti (2008) realizaron una investigacion con
trabajadores profesionales estudiantes de Postgrado en Gerencia en
Venezuela llegando a resultados que indican que la dimensién Reconocimiento
Contingente result6 ser diferente para los empleados comparados con la baja y
media gerencia, asumiendo los primeros menores valores. Nuestros resultados
acompafan esta investigacion en la medida en que hemos obtenido niveles
entre muy bajos y bajos para esta dimensién. Hipotetizamos que esto tiene que
ver con gque en este estudio los voluntarios han medido su propio nivel de
liderazgo y, siendo éstos aun estudiantes, probablemente no cuenten con las
herramientas, ni se sientan con la autoridad de proporcionar recompensas a
cambio del complimiento de requerimientos de otros.

En cuanto a los niveles de Direccion por Excepcion, el nivel de
Direccion por Excepcion Activa es alto, mientras que el nivel de Direccion por
Excepcion Pasiva es bajo. Estos resultados implicarian que los voluntarios
estudiantes controlan activamente desviaciones a la norma, errores, fallos,
monitorean continuamente, hacen seguimiento de irregularidades, anticipan
errores, toman acciones correctivas inmediatamente y son proactivos o

inmediatamente reactivos.
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Estos resultados podemos relacionarlos con la investigacion de Gil,
Alcover, Rico y Sanchez-Manzanares (2011). Estos autores plantean que el
liderazgo de equipo, tanto ejercido por un lider externo como por todos los
miembros del equipo (Liderazgo Compartido), revela la importancia del equipo
en funciones de auto-direccion, aportando sus conocimientos y experiencias a
través de distintas formas de participacion y empoderamiento. En palabras de
los autores, “el liderazgo surge siempre de la distribucion de las acciones de
liderazgo entre los miembros del equipo, de forma que todos ellos se lideran
unos a otros segun las circunstancias” (pp. 42-43). En base a los resultados
hallados creemos que en los grupos de voluntariado podriamos hablar de
liderazgo compartido donde los voluntarios ejercen constantemente auto-
direccién sobre su propio trabajo.

Por otro lado, el Liderazgo Transformacional produce cambios en sus
seguidores a partir de concientizarlos acerca de la importancia y el valor que
revisten los resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas, incitandolos
a que trasciendan sus intereses personales en virtud de los objetivos grupales.
Estd compuesto por cuatro dimensiones: Motivacién Inspiracional, Influencia
Idealizada (como Comportamiento y como Atributo), Consideracién Individual y
Estimulacion Intelectual.

La dimension que se presenta en niveles altos es Motivacion
Inspiracional. Esta dimension refiere a la comunicacion de una vision de futuro
anhelada y significativa de parte del lider hacia sus seguidores. Mediante esta
habilidad el lider persuade a los mismos con entusiasmo y optimismo de que
esa vision es posible despertando el espiritu de equipo para alcanzarla (Silva

Peralta, 2012). Nuestros resultados complementan a los resultados de De
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Vega, Lopez y Silva Peralta (2012) quienes también encontraron niveles altos
de esta dimension en su investigacion siendo esta habilidad motivacional
percibida como muy importante por coordinadores Yy voluntarios en
organizaciones no gubernamentales. Asimismo la investigacion de Gil Garcia,
Mufiz Garcia y Delgado Santos (2008), la cual mide el liderazgo autopercibido
de lideres escolares, coincide con los resultados hallados por nuestra
investigacion para la dimension Motivacion Inspiracional, de la cual se
obtuvieron niveles altos.

La dimension Influencia Idealizada se divide en Comportamiento y
Atributo. La Influencia Idealizada (Atributo) se refiere a que el lider influira en
los seguidores inspirandoles orgullo y respeto y promoviendo una profunda
identificacion de los seguidores que lo toman como un modelo. La Influencia
Idealizada (Comportamiento) refiere a un lider que se comporta de manera
ética, moral y consistente, transmitiendo valores congruentes con sus acciones
y promoviendo la importancia de una mision colectiva. Teniendo en cuenta
estas caracteristicas y en relacion al andlisis de los resultados podemos pensar
gue los voluntarios no se ven a si mismos como modelos a seguir ya que el
80,6% de la muestra se ubica en el nivel muy bajo de Influencia Idealizada
como Atributo. Sin embargo, mas del 30% de los participantes de esta
investigacién si se comportan de un modo congruente con los valores que los
guian transmitiendo un sentido colectivo de mision (el 32,3% de la muestra se
ubica en niveles medios de Influencia Idealizada como Comportamiento).
Nuestros resultados son congruentes con los de la investigacion de Gil Garcia,
Mufiiz Garcia y Delgado Santos (2008), quienes también hallaron mayores

niveles de Influencia ldealizada como Comportamiento en relacién a la
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Influencia ldealizada como Atributo. Siguiendo con la hipotesis planteada para
la dimension Reconocimiento Contingente, podemos pensar que los bajos
niveles en la dimension Influencia Idealizada como Atributo puede tener que
ver con que, como dijimos anteriormente, los datos que arroja la investigacion
describen lo que cada voluntario percibe de sus propios niveles de liderazgo, y
probablemente los mismos, desde su lugar se estudiantes no se vean como
capaces de inspirar orgullo y respeto en seguidores.

En cuanto a la dimensién Consideracion Individual, encontramos que
los voluntarios se agrupan en su mayoria (80,6%) entre los niveles muy bajo y
medio respecto de esta dimensién. Tal como lo caracteriza De Vega, Lopez y
Silva Peralta (2012) esta habilidad esta asociada con el apoyo, la empatia, la
escucha, el desarrollo y la formacion personal que el lider propicia en sus
seguidores, en sus resultados de la investigacion con voluntarios de ONGs la
Consideracion Individual esta presente también en niveles bajos. Estos
resultados no coinciden con los hallados por Gil Garcia, Mufiz Garcia y
Delgado Santos (2008); Brudney y Kellough (2000); Levin (2002) y McCaffree
(2007). Probablemente esto esté relacionado con las hipétesis anteriormente
planteadas en las cuales conjeturamos que, al indagar el nivel de liderazgo en
los mismos voluntarios y siendo estos estudiantes, quizas no se auto-perciban
a si mismos como mentores o con la responsabilidad de desarrollar seguidores.
Siendo estos resultados disimiles creemos que esta dimensién debe ser
estudiada con mas detenimiento en futuras investigaciones.

Resultados similares se encuentran en la dimension Estimulacion
Intelectual, la cual representa la focalizacion del lider en potenciar la creatividad

e innovacion en los seguidores. En los voluntarios participantes son
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predominantemente bajos los niveles encontrados. Estos resultados coinciden
con los hallados en la literatura previamente mencionada, en la cual esta
dimensién también aparece poco valorada.

En cuanto al tercer objetivo planteado (analizar asociaciones entre
niveles de Engagement y liderazgo encontrados), al no ofrecer el instrumento
administrado un puntaje global por tipo de liderazgo, la discusion de resultados
la haremos teniendo en cuenta los resultados obtenidos para cada dimensién
de liderazgo en relacion a la variable Engagement.

En este sentido podemos decir que los voluntarios que han presentado
niveles considerables de Engagement (93,5% del total de la muestra) son
altamente motivadores, influyentes en los otros a través de su conducta,
actuando de un modo congruente con sus valores, controlando activamente
desviaciones a la norma, errores, monitoreando continuamente, haciendo
seguimiento de irregularidades, etc.

Es relevante destacar que, como mencionamos anteriormente y en
base a los resultados obtenidos en otras investigaciones, esperdbamos
resultados mas altos en la dimension transformacional Consideracion Individual
para los voluntarios que habian obtenido un nivel alto de Engagement, asi
como también un bajo nivel de Laissez-faire. Pero tenemos en cuenta no soélo
gue la muestra tomada para este estudio es reducida (N=31) sino que ademas
en la presente investigacion los voluntarios han medido su propio nivel de
liderazgo, lo cual la diferencia de muchas de las investigaciones consultadas en
la revisién de bibliografia.

En sintesis, creemos que podemos considerar a los voluntarios

altamente engaged y con caracteristicas que los hacen lideres. Pensamos que
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esta capacidad de liderazgo que se presenta en ellos puede contribuir
positivamente en sus niveles de Engagement tal como lo platea Llorens
Gumbau, (2009). La autora considera que el liderazgo esta relacionado
positivamente con el Engagement. Concretamente, sus “resultados revelaron
que realmente el liderazgo juega un papel primordial en la generacion y
mantenimiento del capital psicolégico positivo” (p. 55). Los resultados obtenidos
por la autora revelaron que “el liderazgo no solo es capaz de generar afecto
positivo, sino que a su vez puede generar estados emocionales positivos mas
estables a lo largo del tiempo como es el Engagement con el trabajo,
generando altas dosis de Vigor, Dedicacion y Absorcion en el grupo de
trabajadores.” (p. 55). Creemos que nuestros resultados acompafian los de la

investigacion antes mencionada.
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CONCLUSIONES

Consideramos importante, darle un cierre a este trabajo, lo haremos
realizando una breve sintesis de los resultados principales.

Como primer punto retomamos los resultados obtenidos en cuanto al
nivel de Engagement. En lineas generales se ha obtenido un nivel alto de este
altimo, es decir, que podemos observar un estado mental positivo en relacion a
las tareas de voluntariado en el marco de la Universidad. Aqui estariamos
haciendo mencion al primer objetivo, con el cual nos propusimos medir el nivel
de Engagement en los voluntarios universitarios. Los resultados obtenidos
coinciden con lo que esperabamos ya que teniendo en cuenta investigaciones
anteriores, es esperable que en una actividad de caracteristicas altruistas como
lo es el voluntariado, el nivel de compromiso sea elevado.

En cuanto al segundo objetivo planteado, hemos tenido algunos datos
gue han sido de gran impacto y nos han sorprendido en relacion a lo que
esperdbamos obtener. En primera instancia, el porcentaje de no liderazgo o
Laissez-faire fue mayor al esperado, ya que la mitad de los voluntarios
presentan niveles medios y altos. En tal caso, en el apartado Discusion, nos
animamos a hipotetizar sobre la condicion de estudiante, su perfil mas pasivo
que proactivo. Este resultado serd retomado en futuras investigaciones del
Grupo SOVIUC en el que se enmarca la presente.

Una de las caracteristicas del voluntariado es realizar acciones sin
esperar nada a cambio (Gutiérrez Resa, 1997). En este caso, los resultados del

analisis de las dimensiones del Liderazgo Transformacional nos dan pautas de
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gue el estudiante cuenta con caracteristicas transformacionales. Los resultados
indican que el estudiante se comporta de una manera congruente con los
valores, transmitiendo sentido colectivo de mision, siendo altamente
motivadores e influyentes en los otros a través de su conducta.

En cuanto a la presencia de Liderazgo Transaccional, el cual se
caracteriza por otorgar recompensas a cambio de la accién, nos encontramos
con resultados mayormente bajos para sus dimensiones (con excepcion de la
dimension Direccién por Excepcidén Activa de la cual se presentan niveles
altos). La predominancia de niveles bajos en las dimensiones de este tipo de
liderazgo es congruente con la definicién de voluntario de Vecina (2001) quien
lo caracteriza como una persona que elige libremente prestar algun tipo de
ayuda o servicio a otros, sin recibir ni esperar recompensa econémica alguna
por ello.

Con respecto al tercer objetivo consistente en analizar asociaciones
entre niveles de Engagement y liderazgo encontrados, observamos que los
voluntarios que presentan un nivel alto de Engagement son motivadores, sus
conductas serviran de guia para el resto, generando motivacién también en su
grupo y actuando de un modo congruente con sus valores. Asimismo este tipo
de lideres controlan activamente desviaciones a la norma, errores,
monitoreando continuamente.

Podemos observar de esta manera, que asi como obtuvimos resultados
llamativos en cuanto al nivel de no liderazgo o Laissez-faire, esperadbamos
resultados mas altos en las dimensiones del Liderazgo Transformacional.

Podemos resaltar que la muestra no es lo suficientemente amplia y, por otro
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lado, como hemos mencionado anteriormente, los voluntarios miden su propio
liderazgo, lo cual no ha sido usual, segun hemos visto en otras investigaciones.

En sintesis, hay una cercana relacion entre los niveles de Engagement y
el liderazgo, ya que en esta investigacion, observamos que los voluntarios
presentan un alto nivel de Engagement asociado con dimensiones de
liderazgo.

En cuanto a la hipétesis planteada, los resultados no son lo
contundentes que esperdbamos como para establecer que el Engagement en
los voluntarios se halla asociado con el Liderazgo Transformacional que con los
otros tipos, pero si podemos observar la tendencia de los voluntarios
universitarios engaged a presentar un mayor grado de Liderazgo
Transformacional, aunque matizada con los resultados concernientes a los
otros tipos de liderazgo. En este sentido consideramos que nuestros resultados
coinciden con el Modelo de Liderazgo de Rango Total propuesto por Avolio y
Bass (2004), que plantea un continuo entre los tipos de Liderazgo Laissez-faire,
Transaccional y Transformacional y no una oposicién entre los mismos.

Para finalizar, queremos agregar que esta tesis podria abrir camino
hacia nuevos hallazgos. Lo que aqui hemos visto no es concluyente pero si

podria ser disparador de nuevas hipétesis.
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