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Titulo del proyecto: Habilidades transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por

voluntarios de la UNMdP.

Descripcién resumida

Se trata de una investigacion exploratoria-descriptiva y cualitativa cuya finalidad es conocer y analizar las
habilidades transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por un grupo de voluntarios de la
Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMdP). Se hipotetiza que podria haber un desajuste entre las
habilidades percibidas como necesarias y las desempefiadas por los voluntarios universitarios. Se
administraran  entrevista semi-estructuradas y entrevistas de incidentes criticos (Flanagan,1954),
seguidamente se realizara analisis de contenido segin las categorias transformacionales del Modelo de
Liderazgo de Rango Total de Avolio y Bass (2004). La muestra de esta investigacion sera intencional, no
probabilistica, compuesta voluntarios de la UNMdAP que se encuentren participando en proyectos de

extension vigentes

Palabras clave: liderazgo transformacional, habilidades, voluntariado, voluntariado universitario

Descripcion detallada:

- Motivo:

Interesadas por la tematica general del proyecto de investigacién mayor en el que se encuadra esta
investigacién, se disefia este proyecto sobre habilidades transformacionales del voluntariado universitario,
intentando innovar y abrir una posible linea de investigacion frente a los escasos estudios encontrados.

- Antecedentes:

El concepto habilidades transformacionales se encuadra en el marco del liderazgo transformacional.
Introduciendo a liderazgo, se podrian mencionar tres modelos tedricos: el enfoque de los rasgos, el enfoque
comportamental y el enfoque situacional. Los tltimos modelos abordan las dimensiones transformacionales y
transaccionales identificando sus potencialidades y sus puntos mas criticos (Avolio, & Bass, 2004; Khatri,

Alvin & Hway Lee, 1999; Lievens, Van Geit & Coetsier, 1997; entre otros). El liderazgo transfo




segin Bass y Avolio (1994) conduce a un desempefio mas all4 de las expectativas establecidas ya que eleva
los deseos de logro y superacién de sus seguidores haciéndolos trascender sus propios intereses a la vez que
promueven el desarrollo de las organizaciones, despliega un sentido fuerte de confianza y estimula a los
seguidores para auto-superarse y aumentar los niveles morales y €ticos significativamente. Son cuatro las
dimensiones transformacionales segin este modelo: Influencia Idealizada (como Atributo y como
Comportamiento), Motivacion Inspiracional, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individual (Avolio &
Bass, 2004).

Respecto al voluntariado se encuentran miltiples definiciones (Chacon & Vecina, 2002; Lopez-Cabanas
& Chacon, 1999; Ruiz de Olabuénaga, 2001; Vecina, 2001) que se remiten a contextos socio-econdmicos
determinados, influenciados por la ideologia y politica de la ¢época. En general, podria sostenerse que en USA
existe un movimiento marcado por el compromiso en el marco de la educacion superior en su relacién con
las necesidades sociales (Holland, 2000). Algunos autores lo denominan engaged campus movement (Furco,
2002) o university civic engagement movement (Ostrander, 2004). La institucionalizacién de esta relacién
tiene seglin Hinck y Brandell (2000) y Angelique (2001) un doble propdsito: es un instrumento que amplia
las posibilidades de un programa educacional incluyendo experiencias practicas de contacto con la realidad
social y, por otro lado, potencia la responsabilidad social de la educacion superior y el compromiso civico de
sus integrantes (Eyler & Giles, 1999; Vogelgesang & Astin, 2000). Segiin Hustinx, Vanhove, Declercq,
Hermans y Lammertyn (2005) el voluntariado en la universidad o el voluntariado universitario incluye
actividades: extracurriculares-esponténeas, no pagadas, orientadas externamente, no limitada en el tiempo ni
en tipo de actividades, teniendo lugar dentro como fuera de la universidad.

La motivacion del voluntario ha sido ampliamente estudiada, algunas investigaciones han propuesto un
unico factor general motivacional (Cnaan y Goldberg-Glen, 1991), un modelo bifactorial (Latting, 1990) o
varios factores (Chacén & Vecina, 1999). Otros estudios focalizan en la permanencia e incremento de los
voluntarios (Omoto & Snyder, 1995; Chinman & Wandersman, 1999; Perrino, 1999). Respecto a las
investigaciones sobre el voluntariado universitario se encuentran como antecedentes: Delgadillo Solano L.
(2005) y Méndez Landa (2009).

Se han encontrado algunos estudios acerca de la relaciéon entre liderazgo y voluntariado. McCaffree
(2007) sefiala que las habilidades del liderazgo son fundamentales para captar mas voluntarios y como
prevencion del burnout. Otros estudios que han colaborado en la importancia y requerimientos del rol del
lider son Brudney y Kellough (2000) y Fisher y Cole (2000) quienes rescatan entre los valores necesarios del
lider: la confianza, compromiso y honestidad. Boyd (2002), Culp y Kohlhagen (2004), Deppe (1998), Deppe
y Culp (2000) investigaron acerca de las competencias necesarias del lider en tanto coordinador de
voluntarios. Boyd (2003) agrupa estas competencias en: liderazgo organizacional, liderazgo sistémico,

cultura organizacional, habilidades personales y habilidades de gestion. En contraste, otros estudios tales



como Collins (2001), Culp y Kohlhagen (2001), Deppe y Culp (2001), Hange, Seevers y VanLeeuwen
(2002) sefalaran las carencias de coordinacién en programas de voluntariados. Sélo algunas investigaciones
relacionan el liderazgo con la permanencia-rotacién de los voluntarios en las organizaciones (Netting,
Nelson, Borders & Huber, 2004; McLennan & Birch, 2007). No se han encontrado antecedentes que evalten
las habilidades transformacionales o bien el liderazgo transformacional de los mismos.

- Objetivos generales y particulares: Se plantea como objetivo general conocer las habilidades
transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por un grupo de voluntarios de la UNMdP.
Los objetivos particulares son: (a) analizar las habilidades transformacionales percibidas como necesarias por
los voluntarios universitarios, (b) detectar las razones que los voluntarios atribuyen el nivel de desarrollo de
las habilidades transformacionales en el marco de la universidad, (c) analizar las habilidades
transformacionales desempefiadas en situaciones criticas, (d) analizar el ajuste entre las habilidades

transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por los voluntarios universitarios.

- Hipotesis: Habria un desajuste entre las habilidades percibidas como necesarias y las desempefiadas por

los voluntarios universitarios.

Métodos y técnicas: Se trata de una investigacion exploratoria-descriptiva y cualitativa. Se administrara
la entrevista semi-estructurada a los mismos voluntarios con la finalidad de evaluar habilidades
transformacionales percibidas como necesarias, se seguira para ello las 5 dimensiones transformacionales
segiin Avolio y Bass (2004): Influencia Idealizada (como Atributo y como Comportamiento), Motivacion
Inspiracional, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individual. Por otra parte, se administraran
entrevistas de incidentes criticos (Flanagan, 1954) a los voluntarios para medir el desempefio de los mismos.
Se apelard a técnicas de andlisis de contenido (Flick, 2004). La muestra de esta investigacion sera
intencional, no probabilistica, compuesta voluntarios de la UNMdAP que se encuentren participando en

proyectos de extension vigentes.

- Lugar de realizacion del trabajo: Esta investigacion sera realizada en la ciudad de Mar del Plata en el
marco del Proyecto CONICET mayor titulado: Voluntariado universitario: Habilidades transformacionales
representadas y desemperiadas y su asociacion con niveles de engagement y burnout que lleva a cabo la

Supervisora Silva Peralta.
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Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

Resumen
Se trata de una investigacion exploratoria-descriptiva y cualitativa cuya
finalidad fue conocer y analizar las habilidades transformacionales percibidas
como necesarias y desempefiadas por un grupo de voluntarios de la
Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMdP). Se hipotetizo que podria
haber un desajuste entre las habilidades percibidas como necesarias y las
desempefiadas por los voluntarios universitarios. Se administraron
entrevistas semi-estructuradas y entrevistas de incidentes criticos (Flanagan,
1954), seguidamente se realiz6 analisis de contenido segn las categorias
transformacionales del Modelo de Liderazgo de Rango Total de Avolio y
Bass (2004). La muestra de esta investigacion fue intencional, no
probabilistica, compuesta voluntarios de la UNMdP que se encontraban

participando en proyectos de extension vigentes

Palabras clave: liderazgo transformacional, habilidades, voluntariado,

voluntariado universitario.

Abstract
This is an exploratory-descriptive and qualitative research which aimed was
to understand and analyzed the transformational leadership skills perceived
as necessary and performed by a group of volunteers from National
University at Mar del Plata (UNMdP). It was hypothesized that there might
be a mismatch between the skills perceived as necessary and performed
by university volunteers. Semi-structured interviews and critical
incidents interviews (Flanagan, 1954) were applied followed by content
analysis according to transformational leadership categories from
Avolio and Bass (2004) Full Range Leadership Model. The sample of this
research was intentional, not probabilistic compose by university volunteers

who were participating in extension projects.

Keywords: transformational leadership; skills; volunteering; university

volunteering.
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Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como objetivo el estudio de las habilidades
transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por un
grupo de voluntarios de la Universidad Nacional de Mar del Plata (en
adelante UNMdP). Los objetivos particulares son: (1) analizar las habilidades
transformacionales percibidas como necesarias por los voluntarios
universitarios, (2) detectar las razones que los voluntarios atribuyen el nivel
de desarrollo de las habilidades transformacionales en el marco de |a
Universidad, (3) analizar las habilidades transformacionales desempenadas
en situaciones criticas y (4) analizar el ajuste entre las habilidades
transformacionales percibidas como necesarias y desempefiadas por los
voluntarios universitarios. El modelo de referencia en la investigacion ha sido
el Modelo de Liderazgo de Rango Total de Avolio y Bass (2004).

Este tema de estudio esta asociado a un el Proyecto CONICET mayor
titulado “Voluntariado universitario: Habilidades transformacionales
representadas y desempefadas y su asociacidn con niveles de engagement
y burnout”.

Nuestra hipétesis parte de pensar el posible desajuste entre las
habilidades percibidas como necesarias y las desempefadas por los
voluntarios universitarios.

Varias fueron las motivaciones que se presentaron al iniciar el tema.
Entre las principales destacamos la importancia que hoy en dia se le
atribuye al trabajo de los voluntarios en los distintos espacios comunitarios Y,
por otro lado, la relacion que se puede desplegar entre los voluntarios y las
formas de liderazgo necesarias para su rol. Se observa en las distintas
investigaciones el impacto que en estos Gltimos afios ha tenido el
voluntariado en los distintos contextos. A nivel nacional destacamos el
‘Programa de Voluntariado Universitario” desarrollado por la Direccién
Nacional de Desarrollo Universitario y Voluntariado del Ministerio de

Educacién de la Nacion, que tiene como proposito profundizar la funcion

i
2



Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

social de la Universidad, integrando la formacion académica con los
problemas socioeconémicos de nuestro pais. De esta forma se trata de
generar un entrelazamiento entre la formacion académica, la extension, la
investigacion y el campo social. En el 2010, el voluntariado se propone
trabajar en siete ejes: Cultura, Historia e Identidad Nacional y
Latinoamericana, Politica y Juventud. Inclusion Educativa, Trabajo y
Cooperativismo, Promocion de la Salud, Medios Audiovisuales y Democracia
y Ambiente e Inclusién Social.

Particularmente en la ciudad de Mar del Plata, en la actualidad, se
impulsan distintos proyectos de extension considerados como “funcién
inherente al quehacer universitario cuyo sentido comunitario, de
integracion/retroalimentacién y desarrollo multidimensional, se sustenta en
su naturaleza académica y social, con un enfoque integral del sujeto en
sociedad como verdadero protagonista de su tiempo y espacio, autonomo y
comprometido con una practica democratica en la construccion colectiva y el
bienestar social (...) que tiendan a mejorar la calidad de vida de la poblacion
y a participar activamente en la reconstruccion de los espacios y las
practicas vinculares para tal fin.” (R.R. 1441/05, pp.1).

En referencia al liderazgo en los voluntarios universitarios, se rescata
la importancia y la necesariedad de las habilidades en su labor, entre ellas:
influenciar al otro para el cambio, escucharlo empaticamente, ser consistente
y congruente entre sus discursos y sus acciones, comunicar un sentido
colectivo de misidn, crear una visién atractiva del proyecto, trasmitiendo
optimismo y entusiasmo; crear un entorno flexible y abierto para el
aprendizaje, favoreciendo la creacién de nuevas ideas y ser sensible a
necesidades y deseos individuales. Todas estas habilidades estarian
consideradas en el modelo escogido como marco teérico de esta
investigacion.

Otras de nuestras motivaciones fue que, luego de transitar varios
meses en la exploracién de temas a investigar y de la blusqueda de un

docente que se asocie a nuestros intereses iniciales, logramos encontrarnos
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con una directora comprometida con el trabajo de la investigacion, que nos
dio participacién en un proyecto mayor. Al explicitarnos las pautas de tiempo,
organizacion y temas, estando de acuerdo con los objetivos establecidos,
dimos comienzo a nuestra tesis de grado, siendo la directora del mismo uno
de los pilares mas importantes en el trayecto de la misma. En paralelo a este
proceso, el haber cursado por la materia Psicologia Laboral, significo para
nosotras un ambito que nos permitié sumergirnos en conceptos centrales en
nuestra formacién como futuros Psicélogos.

Por ultimo, y no por ello menos importante, es la posibilidad del aporte
a la Psicologia en cuanto ciencia, de un conocimiento que no cuenta
precedentes en nuestra Facultad y en nuestra Universidad, el cual trae como
consecuencia el poder innovar en este campo, contribuyendo a futuras

capacitaciones en el marco de proyectos de extension.



Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

CAPITULO I
ANTECEDENTES

Liderazgo

Numerosos estudios se han llevado a cabo sobre el tema liderazgo, un
campo de investigacion que en los Gltimos afios se ha extendido
ampliamente. Bass (1981) y Stodagill (1974) han desarrollado una
categorizacion de definiciones sobre lo que es el liderazgo, algunas de estas
definiciones son: (a) como proceso grupal, (b) como personalidad, (c) como
ejercicio unilateral de influencia, (d) como relacion reciproca de influencia,
(e) como acto o conducta, (f) como forma de persuasion, (g) como relacion
de poder, (h) como instrumento para alcanzar las metas grupales, (i) como
efecto de la interaccién, (j) como iniciacién y mantenimiento de la estructura
de rol.

Dentro de la gran variedad de teorias explicativos sobre liderazgo, se
podrian mencionar al menos tres modelos tedricos: el enfoque de los rasgos
(Gibb, 1969; Stodgill, 1958; Wiggam, 1931), los enfoques comportamentales
(Fleishman, & Harris, 1962; Halpin, &Winer, 1952; Kahn, &Katz, 1960; Lewin,
& Lippitt; 1938; Likert, 1961) y los enfoques situacionales (Evans, 1970;
Fiedler, 1967; House, & Mitchell, 1974: Vroom, & Jago, 1988; Vroom,
&Yetton, 1973).

Modelo de rasgos

El primer modelo teérico data aproximadamente de 1920, previo a la
segunda guerra mundial, donde se buscaba reconocer rasgos fisicos,
caracteristicas de personalidad y habilidades que creian que eran propios de
los lideres naturales. Se los observaba como lideres innatos. Sin embargo, el
modelo mostr6 una correlacion débil entre los rasgos del lider y lo que se

denominaba liderazgo, sin ser una caracteristica predominante. Fue Stogdill
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(1948) quien realizé una revision de este enfoque y demuestra que un lider
puede ser eficaz en una determinada situacion pero ineficaz en otra,

indicando que los rasgos en si mismos no garantizan su eficacia.

Modelo comportamental

El fracaso del modelo anterior dio lugar al segundo modelo tedrico
comportamental establecido a fines de 1940. Propusieron dos tipos de
miradas, la primera sugiere el mismo estilo de comportamiento y liderazgo
para todas las situaciones y, la segunda, plantea la adopcion por parte del
lider de estilos distintos dependiendo de las situaciones que debe enfrentar.
Este segundo punto de vista fue investigado por las Universidades de Ohio y
Michigam (Cunha, Cunha, Rego & Cabral-Cardozo, 2003). Quienes
destacaron las conductas que hacen a un lider eficaz: Ia orientacion a la
tarea; orientacion a las personas/relaciones y el liderazgo participativo. Los
resultados exponen que lideres efectivos tienen simultaneamente una
orientacion moderada por las personas y las tareas. Algunos autores
sustentan que los lideres que hacen usufructo de la toma de decisiones
participativa son mas eficaces que los otros (Argyris, 1964; Likert, 1967,
McGregor, 1960). Otros consideran que los lideres mas eficaces tienen una
alta orientacion por las tareas y por las personas (Blake & Mouton, 1964).
Estudios centrados en estas categorias de comportamientos originé las
"teorias universales”, que establecen que hay un "mejor estilo" para todas
las situaciones. Un ejemplo de ello es el enfoque de Likert, que reconocio
cuatro estilos de liderazgo: autoritario explorador, autoritario-benevolente,
consultivo y democratico-participativo, asumiendo que el democratico-
participativo es lo mas eficaz, independientemente de la situacion en
cuestion. EI modelo de Blake y Mouton (1 964) denominado Modelo de la
rejilla gerencial contraria a la de Likert, sugiere que la eficacia de los lideres,
sea cual sea la situacion, muestran una elevada orientacion por las tareas y

por las personas.
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Modelo situacional

Por ultimo, el tercer modelo teorico es el situacional en donde
caracterizan al comportamiento del lider para que sea eficaz segun la
situacion en la que se encuentre. Los factores que resultan de importancia a
los fines de dar cuenta de un liderazgo eficaz seran entonces los referidos al
contexto, la motivacion, la capacidad de los liderados y el grado de
estructuracién de la tarea.

Las teorias situacionales presentan dos subcategorias principales. La
primera toma como variable dependiente de la situacién al comportamiento
del lider. La segunda enfatiza en los rasgos o diferentes patrones de
comportamiento.

Son ejemplos de estudios respecto de la primer subcategoria el Modelo
Normativo de Vroom y Yetton (1973); y en relacion a la segunda la Teoria de
Path-goal (House, 1971), y el Modelo Contingencial de Fiedler (1967).

Marco Teorico: Modelos de Liderazgo de Rango Total

Los enfoques recientes que datan de ultimos afios del siglo XX hasta la
actualidad, resultado del fracaso de los anteriores, se ha abordado el estudio
del liderazgo transformacional y transaccional identificado sus
potencialidades y sus puntos mas criticos (Avolio, & Bass, 2004; De Vries,
Roe, & Taillieu, 1997; Khatri, Alvin & Hway Lee, 1999; Lievens, Van Geit, &
Coetsier, 1997; Yulk, 1999; entre otros). El primero de ellos es nuestro
marco tedrico que guiara la investigacion bajo el modelo que desarrolla Bass
y Avolio (2004) llamado Modelo de Liderazgo de Rango Total (en adelante
MLTRT) o Full Range Leadership Model.

Se debe el origen del término a las investigaciones de Burns (1978)
realizadas sobre los lideres politicos. Lés caracteristicas que acufa en este
concepto de lider transformacional serian la trasmision de valores morales y

éticos tendientes al bienestar comun, la ensefianza a los subordinados para
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que estos sean futuros lideres en una organizacion, una actitud anticipadora
a los sucesos y errores que pudiesen surgir dentro del plano organizacional,
buscando maximizar los aciertos, valores humanos, favorecer el compromiso
y una actitud empatica de los seguidores asi como el acompafiamiento y la
puesta en marcha de metas que favorezcan los objetivos organizacionales.
Burns (1978) distingui6 por primera vez entre lideres que actuaban a través
de modelos de intercambio a los que denomino lideres transaccionales y
aquellos cuyos comportamientos parecian trascender el egoismo individual a
los que calificé como lideres transformadores, éstos Ultimos orientados a
afianzar un compromiso mutuo con sus seguidores y elevar la motivacion y
la moralidad, trabajar en la identificacion de metas superiores y despertar la
credibilidad y el entusiasmo en sus seguidores.

Retomando los conceptos de Burns, Bernard Bass es el primero en
desarrollar un modelo de liderazgo transformacional (Bass, 1999). Bass
conjuntamente con Avolio (Avolio & Bass, 2004) comprendieron al liderazgo
como un continuo de dimensiones transaccionales y transformacionales
encadenadas, no descartando la posibilidad de combinacion de ellas en
diferentes situaciones.

Estos autores consideran los efectos que el lider tiene en los
seguidores. El lider transformacional motiva a las personas a hacer mas de
lo que ellas esperan, dando como resultado la produccién de cambios tanto
en los grupos como en las organizaciones, representando un beneficio
colectivo. El lider logra estos efectos, mediante lograr la concientizacién en
sus seguidores de lo importante que son los resultados y los objetivos
organizacionales dejando de lado los intereses personales y apostando a la
satisfaccion de necesidades humanas mas elevadas que se ubican en el
dominio del crecimiento persona, la auto-realizacion y el auto-estimulo. Asi
es como el liderazgo transformacional, implica el aumento de las
capacidades de las personas que se encuentran en una organizacion en

post de la resolucidn de los distintos problemas y la toma de decisiones. Tal

como su nombre lo indica el liderazgo transformacional implica la asuncién
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de un agente que “transforma y con ello es una cultura del cambio. EJ
liderazgo transformacional segun Bass (1985) y Bass y Avolio (1994) lieva a
los lideres a trascender sus propias expectativas, tomando en consideracion
los intereses y deseos de sus seguidores, estimulandolos a auto-superarse,
a tener confianza en si mismos, favoreciendo el desarrollo de las
organizaciones, bajo valores éticos y morales. El liderazgo transformacional
incluye cuatro dimensiones transformacionales desde el MLRT (Bass &
Avolio, 1990: Bass & Avolio, 1995) todos ellos conectados entre si: Influencia
Idealizada (como Atributo y como Comportamiento), Motivacién
Inspiracional, Estimulacion Intelectual y Consideracién Individual.

La Influencia Idealizada, también llamada Carisma, implica que los
lideres funcionan como modelos a $eguir ya que provocan una identificacion
y deseo de imitacion fuerte por parte de sus seguidores, comunican una
vision clara y un sentido de misién colectiva, muestran comportamientos
eticos y morales, se ganan el respeto y la confianza, dan seguridad, son
capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr
niveles éptimos de desarrollo y desempenio.

A partir de las criticas recibidas (Conger, & Kanungo, 1987, House,
Spangler, & Woyke, 1991) los autores de este modelo teérico han dividido la
Influencia Idealizada como Atributo y como Comportamiento (Bass & Avolio,
1990). La Influencia Idealizada como Atributo (en adelante IIA) se refiere al
impacto que produce en un observador, el lider influira en los seguidores
inspirandoles orgullo, respeto y promoviendo una profunda identificacion (al
ser tomado por sus seguidores como un modelo a seguir). La Influencia
ldealizada como Comportamiento (en adelante IIC) 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 misién
colectiva.

La Motivacion Inspiracional (en adelante MI) estaria relacionada con Ia
comunicacion de una vision de futuro clara, deseable y significativa,

persuadiendo con entusiasmo y optimismo que esta vision es posible. El
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lider desafia a los seguidores y despierta el espiritu de equipo, obteniendo
como resultado seguidores involucrados y comprometidos en un proyecto
compartido. Esta dimensién focaliza €n aspectos emocionales ya que el lider
exalta las emociones Y anima a sus seguidores (Bass, 1985).

Segun Bass y Avolio (1994) la Estimulacion Intelectual (en adelante EI)
representa la focalizacion del lider en potenciar la creatividad e innovacion
en los seguidores, esta potenciacién se logra mediante el cuestionamiento
constante por parte del lider y de los seguidores de suposiciones y
problemas. Asi como el desarrollo de sus capacidades estratégicas.

La dimensién Consideracion Individual (en adelante Cl) representa el
trato del lider hacia cada uno de sus seguidores de manera individual, tnica
y particular identificando sus necesidades particulares de apoyo y desarrollo.
Bass (1985) incluye en esta dimension: una comunicacion informal
personalizada cara a cara, la informacion constante de los seguidores
respecto a su situacion y el contexto organizacional, el trato diferenciado
(que hace que los seguidores se sientan unicos), el consejo, el apoyo, la
escucha activa, la empatia y el mentoring.

Una de las fuertes criticas que ha recibido el modelo respecto a las
dimensiones transformacionales es que se dificulta diferenciarlas ya que
correlacionan significativamente unas con otras (Bycio, Hackett & Allen,
1995; Den Hartog, Tepper & Percy, 1994; Van Muijen & Koopman, 1997).
Khatri, Alvin y Hway Lee (1999) critican la no diferenciacion clara del
concepto de visién respecto al de carisma, la vision se presenta como una
cuestion central tanto en la dimensién Influencia Idealizada como en |a
Motivacion Inspiracional, confundiendo los limites entre una y otra,

EI MLRT se materializé en el Multifactor Leadership Questionnaire (en
adelante MLQ), instrumento que mide el liderazgo transformacional a partir
de 5 sub-escalas, el liderazgo transaccional a partir de 3 sub-escalas, el
Laissez faire a través de una escala y las variables de resultados a través de
3 escalas (Satisfaccion, Esfuerzo Extra y Efectividad). Suman un total de 45

items que se responden siguiendo una escala Likert de graduacion de
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frecuencias. EI MLQ ha sido sometido a evaluaciones psicométricas
demostrando validez y confiabilidad adecuadas (Avolio, Bass & Jung, 1999:
Antonakis, Avolio, & Sivasubramaniam, 2003).

Si bien en esta investigacion no fue administrado el MLQ, si fue
considerada su estructura de dimensiones para categorizar las acciones de
los Formadores en los incidentes criticos.

Segun el estudio realizado por Lievens, Van Geit y Coetsier (1997) en
el Multifactor Leadership Questionnaire solo es posible medir una Gnica
dimensién transformacional ya que se dificulta a los evaluadores diferenciar
claramente entre las cuatro sub-escalas. Estudios complementarios
demuestran que los evaluadores diferencian con mayor facilidad las
dimensiones de liderazgo transaccional respecto a las del liderazgo
transformacional (Hater & Bass, 1988; Howell & Avolio, 1993).

Por otra parte, Podsakoff, MacKenzie, Moorman y Fetter (1990)
relacionan los comportamientos transformacionales con el incremento de Ia
satisfaccion de los empleados. Bycio, Hackett, y Allen (1995) evalua la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
detectando que correlacionan positiva y significativamente. Para Yammarino,
Spangler y Bass ( 1993) este liderazgo correlaciona positivamente con el
desempeno general de los empleados.

Yulk (2006), desde otra mirada, tomara las responsabilidades del
liderazgo asociadas con “lograr la meta del equipo, mantener el equipo como
una entidad viable, y propiciar el cambio y la innovacion”. Este autor, junto
con Gordon y Taber (2002), elaboran un modelo jerarquico trifactorial que
enfatiza en la influencia que el lider tiene en Sus seguidores no solo para la
realizacion de la tarea y la cooperacion y confianza en el equipo si no
también asume una nueva categoria la de “cambio” que implica la capacidad
de poder adaptarse a las innovaciones que afectan a la organizacion.

Mas recientemente, Barracho (2008) agrega al término del liderazgo
transformacional, su concepto de liderazgo transcendental, en donde los

seguidores del lider transcienden sus intereses individuales en post del

13



Voluntariado universitario v habilidades transformacionales

beneficio de la organizacion por fuera de sus motivaciones intrinsecas
sumando a esta la identificacion con |a misma.

Rodriguez Mora (2010) en su Tesis Doctoral intenta desarrollar un
modelo que permita analizar el Papel medidor que juegan Ia empleabilidad y
la capacidad de aprendizaje organizacional en la bien establecida relacién
entre liderazgo transformacional y performance individual. Confirmando sus
hipétesis: la primera expresa que “existe una relacién positiva entre Ia
percepcion del trabajador del liderazgo transformacional de su jefe de equipo
Y Su propia percepcién de su empleabilidad” (p. 242). La segunda hipotesis
representa la importancia del estudio del liderazgo como unidad de analisis
de lo organizacional no sélo con el fin de hacer mas eficaz y mas competitiva
a una organizacion sino también que es “un elemento representativo de la
dinamica que caracteriza el ser Yy quehacer organizacional actual” (p. 249).
La tercera hipétesis corroborada es como el buen desempefio individual esta
condicionado por caracteristicas internas apropiadas de una empresa en las
que el liderazgo transformacional es |a caracteristica fundamental de ella. La
Cuarta refuta la idea de pensar en que la incertidumbre y la flexibilidad en los
contratos laborales impliquen Ia pérdida de compromiso en los empleadores.

Cuadrado y Molero (2002) investigaron las diferencias de género en los
estilos de liderazgo transformacional/transaccional, llegando a la conclusién
de que, aunque no existen diferencias importantes en las autoevaluaciones
de hombres y mujeres directivos/as, si existe una tendencia en las mujeres a
autoevaluarse como mas transformacionales que los hombres y adoptando
en mayor medida que éstas conductas de réecompensa contingente y menos
de liderazgo pasivo. Asimismo, las mujeres perciben que el liderazgo
transformacional esta mas asociado con Ia eficacia, mientras que los
hombres perciben una mayor relacién entre este tipo de liderazgo y la
satisfaccion de los subordinados. Estos resultados se discuten en funcién de
investigaciones previas y del papel de los estereotipos.

Moreira Martins (2010) en su Tesis Doctoral investiga el estudio de

posibles diferencias entre hombres y mujeres en lo que respecta a los estilos
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de liderazgo; averiguar si es posible establecer alguna relacién entre los
diferentes estilos de liderazgo adoptados como lider y las variables de
eficacia, satisfaccion con el lider y esfuerzo-extra de los seguidores,
teniendo en cuenta el efecto de las caracteristicas del propio liderado segun
el género, la edad, las calificaciones, la preferencia por un jefe de un
determinado género vy Ia experiencia de trabajo con un jefe de género
opuesto al del actual. La conclusién a la que arriba es que no hay diferencias
estadisticamente significativas en la autopercepcion de los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional por parte de Ios lideres
masculinos y femeninos. Tampoco hay diferencias estadisticamente
significativas en la heteropercepcién del estilo de liderazgo transformacional
de los lideres (sean hombres o mujeres) por parte de los subordinados
masculinos sin embargo hay diferencias importantes en términos de la
percepcion de los subordinados femeninos. Los lideres masculinos son
evaluados por subordinados femeninos de forma mas favorable, es decir, los
consideran no s6lo mas eficaces sino también inductores de mayores niveles
de satisfaccion y refuerzo-extra en los subordinados. Existen asociaciones
fuertes y positivas entre los estilos de liderazgo transformacional-
transaccional percibidos v las variables de eficacia, satisfaccién y refuerzo-
extra, tanto como para lideres masculinos, como para lideres femeninos. Sin
embargo, el liderazgo transformacional muestra una asociacion mas fuerte
con las medidas de satisfaccion, eficacia y refuerzo-extra en comparacion
con el liderazgo transaccional. Los autores mencionados no encontraron
relacion entre las percepciones de los estilos de liderazgo transaccional del
lider y las caracteristicas de los subordinados, (edad, estudios, sexo del jefe,
etc.) en cambio, se sugiere un modelo significativo relativo a la percepcion
del estilo transformacional del lider por estar directamente relacionado con
dos caracteristicas personales de los subordinados (edad y haber tenido
jefes de otro género al del actual). No hay ninguna relacion entre Ia
percepcion de la eficacia del lider femenino y las caracteristicas del

subordinado.
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Por otra parte, Mendoza Martinez y Torres Solis (2007) analizan el
perfil de los gerentes de ventas de la Empresa Quimico Farmacéutica de
Clase Mundial, predominan los estilos transformacionales de| modelo de
Kouzes y Posner (1987), en contraste con los estilos transformacionales y
transaccionales del MLRT de Bass y Avolio (2004). Los gerentes se orientan
principalmente al esfuerzo extra, posteriormente a la efectividad Yy, por
ultimo, a la satisfaccion.

Voluntariado

Respecto al voluntariado se encuentran multiples definiciones (Chacon
& Vecina, 2002; L6épez-Cabanas & Chacén, 1999: Ruiz de Olabuénaga,
2001; Vecina, 2001) que se remiten a contextos socio-econémicos
determinados, influenciados por la ideologia y politica de Ia época. Dentro de
ellas, se pueden citar:

Chacon y Vecina (2002), después de analizar diferentes estudios,
concluyen que “el prototipo de voluntariado” se relaciona con la libertad en
la eleccion de una persona de brindar ayuda o un servicio a otro sin
beneficio econémico.

Ruiz de Olabuénaga (2001) ve la necesidad de establecer una
definicién operativa del termino entendiéndolo en un sentido amplio como
aquel individuo que destina su tiempo (al menos una hora al mes) a una
organizacion sin fines de lucro Y, en sentido estricto, cuando destina como
minimo 16 horas semanales.

Gil Calvo (1995) define al voluntariado desde la gratuidad de su trabajo
en una asociacion. Esto es compartido también por Thompson (1992).

El Centro de Organizaciones de |a Comunidad SENOC, (2000),
Organismo del Estado Nacional vinculado al tema de organizaciones de la
sociedad civil define a los voluntarios como las personas que donan su
tiempo- con espontaneidad y libertad, bajo ningun interés econdémico- en una

organizacion determinada en pos de un objetivo comun.
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Tomando a Kenn Allen (2001) se puede definir al voluntariado como
cualquier accion que beneficie a otro, que se realice con libertad y sin

esperar una recompensa econémica es voluntariado.
Resefia histérica del voluntariado

El voluntariado estuvo asociado €n sus origenes con la caridad en |a
Edad Media (Casado & Guillen, 1986; Lopez, 1988). A finales del siglo Xl es
cuando comienzan a institucionalizarse fundaciones hospitalarias como fruto
de iniciativas particulares, pero siempre con la intermediacién eclesiastica
(Lopez, 1988). En el siglo XVII el control de Ia iglesia catolica en materia de
beneficencia es casij total.

En el siglo XVIII |a asistencia social se concibe como una cuestion
politica consolidandose ya un siglo después como un problema de Estado
(Lopez, 1988). Asi se crean asociaciones filantrépicas, definidas por Sala
(1994) y criticadas por Pratt (1983) tales como colegios, orfanatos,
comedores y otros.

La primera organizacion juvenil internacional no gubernamental fue La
Alianza Mundial de Asociaciones Cristianas de Jovenes (YMCA), fundada en
la década de 1860 en Estados Unidos. El Servicio Voluntario Internacional
(SCI) se crea a partir de Ia iniciativa de International Fellowship of
Reconciliation en su colaboracion en el Primer Campamento Internacional de
Trabajo Voluntario en Francia en el ano 1920. Una década después, frente a
la crisis economica, surgieron organizaciones estatales de campamentos de
trabajo en paises tan distantes como Estados Unidos y Bulgaria.

Después de la Segunda Guerra Mundial, equipos nacionales e
internacionales de voluntarios contribuyeron una vez mas a la reconstruccion
europea. Nacen las Naciones Unidas. En 1948, la UNESCO convoca la
Primera Conferencia de Organizadores de Campamentos Internacionales de

Trabajo Voluntario. De esa reunion emerge el Comité Coordinador de/

17



Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

Servicio Voluntario Internacional (CCSVI), que contribuyé a la consolidacion
y al desarrollo del voluntariado en el mundo.

La emancipacion de Ia dominacién colonial en Africa y Asia trajo asi
como la emergencia de naciones del Tercer Mundo. Hace treinta afios se
constituyé el Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU).

Investigaciones sobre voluntariado universitario

Introduciendo el tema del voluntariado universitario, en general, podria
sostenerse que en USA existe un movimiento marcado por el compromiso
en el marco de la educacion superior en su relacion con las necesidades
sociales (Holland, 2000). Algunos autores lo denominan engaged campus
movement (Furco, 2002) o university civic engagement movement
(Ostrander, 2004). La institucionalizacion de esta relacion tiene segutin Hinck
y Brandell (2000) y Angelique (2001) un doble propdsito: es un instrumento
que amplia las posibilidades de un programa educacional incluyendo
experiencias practicas de contacto con la realidad social Yy, por otro lado,
potencia la responsabilidad social de |a educacion superior y el compromiso
civico de sus integrantes (Eyler & Giles, 1999: Vogelgesang & Astin, 2000).

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 limitada en el tiempo ni en tipo de actividades, teniendo
lugar dentro como fuera de Ia Universidad.

Ligia Delgadillo Solano (2005) por su parte menciona cuatro razones
importantes de lo que implica ser voluntario: (1) la existencia y desarrollo de
una conciencia y una sensibilidad particular, (2) la necesidad de frabajar por
la solucion de problemas particulares genera un sentimiento de satisfaccion
individual y, a nivel colectivo, el sentimiento de estar trabajando por una
causa comun, (3) la conciencia de la existencia de una problematica deja a

la persona sensibilizada dos alternativas: trabajar en su solucién o frustrarse
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ante el sentimiento de Impotencia de no por hacer nada, (4) una forma
contestataria al sistema dominante 0 una forma alternativa de percepcién de
la realidad (p.1). Definira al Programa de Voluntariado bajo la “consideracion
de que el estudiante es e eje fundamental alrededor del cua deben de girar
todas las acciones, los programas, servicios y estrategias del sistema de
vida estudiantil de la Universidad” (p.2). Estos programas se inscriben en la
Universidad dentro del contexto de formacion integral y de permanencia 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 o no optar por él en el momento que quieran,
permitiéndole desarrollarse integralmente “como una persona responsable
de su papel en la familia, |a comunidad, la sociedad y en su pais” (p. 3).

Méndez Landa (2008) en su ponencia presentada en el [X Congreso
Anual de Investigacion sobre el Tercer Sector en México traté al voluntariado
universitario como modelo generador de impactos socioculturales en
aquellos que lo ejercen. Segun el autor las modalidades de voluntariado
pueden ser: las tendientes a cubrir necesidades asistenciales de sectores
desfavorecidos en donde los voluntarios llevan a cabo una gran variedad de
tareas, sin necesariamente poner en practica sus conocimientos y
capacidades especificas. La segunda modalidad es la de aplicacion de
conocimientos por parte de los estudiantes durante su paso por la
Universidad y en relacion a Programas de Voluntariado Universitario dando
lugar a proyectos de desarrollo local.

Analia Bettoni y Anabel Cruz (2002), en su ponencia sobre el
Voluntariado en América del Sur- Perfiles, impacto y desafios, indicaron
como principales conclusiones de su estudio que “el voluntariado habria
tenido en la region un importante crecimiento cuantitativo. Actualmente
conviven en armonia aquellos voluntarios considerados tradicionales y
aquellos mas transformadores” (p.20). “Las mujeres realizan en general mas
actividades voluntarias que los hombres en el marco de las organizaciones

sociales y solidarias, mientras que los hombres participarian mas en los
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ambitos politicos, gremiales y sindicales”. “La insercién de los voluntarios en
de las OSC se maneja con un grado importante de informalidad y flexibilidad,
sin existir practicamente acuerdo previos al ingreso, requisitos o criterios de
otro tipo establecidos a priori por parte de las instituciones” “E| impacto
econdémico de la labor voluntaria en Uruguay de ser cuantificado
sobrepasaria la suma de los varios millones de ddlares, sitenemos en
cuenta que por afo se donan entre 90 y 100 millones de horas”. “E|
voluntariado en Uruguay a pesar de sy impacto cuantitativo y econémico no
parece tener por parte del Estado el suficiente apoyo politico como para
convertirse en una politica publica y social efectiva. Las intervenciones del
Estado parecen haber enlentecido procesos que habian adquirido
dinamismo propio. A pesar de haberse generado una herramienta Unica
como lo puede significar un Decreto Presidencial, el impacto del Ao
Internacional de los Voluntarios 2001 en Uruguay no esta siendo el
esperado: el impacto en prensa, actividades publicas, promocién y visibilidad
son relativos y reducidos. Las organizaciones de la sociedad civil no parecen
haber resuelto de forma satisfactoria el dilema entre un mayor impacto a
partir de alianzas con el Estado, que podrian haber resultado en la
amplificacion de sus acciones, e institucionalizar de forma solida el tema
voluntariado. El objetivo de transformar el tema voluntariado en una politica
de caréacter nacional parece haber naufragado y la negociacion exitosa que
concluyé en un decreto presidencial no se esta sustentando en los hechos
en logros posteriores, perdiéndose no solamente el protagonismo que en el
mismo habian adquirido las organizaciones de la sociedad civil sino
hipotecando los logros de visibilidad que hasta el momento se habian
acumulado” (p.21).

La motivacion del voluntario ha sido ampliamente estudiada, algunas
investigaciones han Propuesto un dnico factor general motivacional (Cnaan
& Goldberg-Glen, 1991), un modelo bifactorial (Latting, 1990) o varios
factores (Chacon & Vecina, 1999). Otros estudios focalizan en Ia
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Pe€rmanencia e incremento de los voluntarios (Omoto & Snyder, 1995:
Chinman & Wandersman, 1899; Perrino, 1999).

Maria Soledad Aravena (2004) describe, a partir de entrevistas
realizadas a voluntarios desde una perspectiva psicosocial, el desarrollo de
la experiencia de los voluntarios, las motivaciones que tuvieron para
insertarse como tales y la opinién que tienen acerca de las metas y
caracteristicas de su trabajo desde el contexto histérico donde se ubican.
Dentro de las conclusiones, que nos interesan a los fines de nuestra
investigacion, podemos sefialar: la insercion al voluntariado ha sido como
parte de una institucion o grupo (no desde alguna cuestion individual);
algunos de los factores motivacionales que influyen en su continuidad son: Ia
identificacion entre los voluntarios, el conocimiento entre ellos, la reflexion de
la imagen que como grupo de trabajo dan a Ia sociedad, el sentido de su
labor (que si bien guarda relacisn con una ideologia y cultura subyacente a
la institucion a la que pertenecen responde también a valores personales e
influencias del entorno que varian de un voluntario a otro) asi como los
cuestionamientos progresivos que posibilitan distintos reajustes a los
intereses iniciales. De esta forma no solo se trata de motivaciones de
solidaridad respecto de |a comunidad sino también a deseos y
descubrimientos personales.

Davila de Ledn (2008), tratara en su articulo sobre el abandono del
voluntario sus causas mas frecuentes, se deben a circunstancias vitales o a
problemas personales, como cambios de residencia, problemas de salud,
etc. Pero, por otro lado, “el abandono es el resultado de una inadecuada

gestion del voluntariado por parte de la organizacion” (p. 1)

Liderazgo y voluntariado

La revisién muestra que liderazgo y voluntario son dos variables cuyo
estudio se puede abordar al menos de dos formas: (a) liderar a Jos

voluntarios y (b) el liderazgo de los mismos voluntarios. La diferencia entre
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ambas formas radica en quienes son Jos seguidores, en el primer caso los
seguidores son los voluntarios y el liderazgo es ejercido por un Manager,
Coordinador, Supervisor, efc., en e/ segundo caso los sequidores son Jos
destinatarios del servicio voluntario y el liderazgo lo ejercen los mismos
voluntarios en cada proyecto del que participan (Silva Peralta, 2010, p.7).

Hay distintas investigaciones referidas a voluntariado y liderazgo: sin
embargo, se presentan escasas investigaciones respecto de habilidades
transformacionales en relacion a los voluntarios.

Segun Navarro y Scalabrini (2009) el liderazgo se relaciona con la
resolucion eficiente, innovadora, exitosa de los problemas en la practica
profesional. Por lo tanto, segun los autores, el liderazgo no puede ser el
mismo en una empresa que en una organizacion que tenga como objetivo Ia
intervencion comunitaria. Es necesario definir qué implica el liderazgo del
voluntario en este contexto. Distintos autores han abordado esta tematica
enfatizando en distintas variables que hacen al liderazgo en el voluntario.

Es Levin (2002) quien observa que el ser voluntario surge de una
necesidad individual que podria implicar convicciones religiosas o morales,
creencias, satisfaccion personal, o como una experiencia personal que le
permite encontrar en ese espacio la posibilidad de desarrollar relaciones
como la de liderazgo, amistades, etc. Para liderar al voluntario es necesario
comprender sus necesidades y eXxpectativas, reconocer sus dificultades y
sus logros.

Investigaciones mas recientes trataran el liderazgo transformacional
desde distintas perspectivas, entre las cuales podremos nombrar a
Sepulveda Atehortua, (2009) en su tesis de Maestria caracteriza las
variables de liderazgo transformacional que persiguen los seguidores de las
organizaciones no gubernamentales (ONG), definiendo los componentes
que hacen al lider transformador, entre ellos: necesidad; comunicacion,
crecimiento, objetivos, entre otros. Asi también construye las distintas
significaciones que el seguidor entiende por el lider incluyendo dimensiones

tales como motivacion, cambios, valoracion entre otros. En tercer lugar
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describe ciertas caracteristicas que hacen a Ia personalidad del lider, estas
Son: persona que trasciende, con entusiasmo y optimismo, con ética y moral
y con carisma. McCaffree (2007) sefiala que las habilidades del liderazgo
son fundamentales para las organizaciones permitiendo captar mas
voluntarios y prevenir estrés crénico en los voluntarios que se encuentran
trabajando.

En la gestion de voluntarios, el rol de un Coordinador es critico para
alcanzar las necesidades de los voluntarios en la organizacion siendo sus
responsabilidades: que los voluntarios den todo lo que puedan dar,
ayudarlos cuando se presenten obstaculos, empoderarlos e inspirarlos
(Fisher & Cole, 2000). Esto significa que es necesario conocer el ajuste entre
las necesidades de los voluntarios, sus habilidades y los requerimientos del
puesto de trabajo (Brudney & Kellough, 2000). Cuando no existe un
adecuado liderazgo, o el compromiso del staff que coordina es bajo, esto
impacta en el entusiasmo de los voluntarios. Segun los autores citados los
voluntarios quieren un lider en el que puedan confiar, que muestre una
consistencia entre lo que dice y lo que hace, esperan compromiso y
honestidad de quien ocupe dicha posicion.

Existen diferentes estudios que relacionan el estilo de liderazgo con la
permanencia-rotacion de los voluntarios en las organizaciones. Netting,
Nelson, Borders y Huber (2004) sugieren que una inadecuada supervision
lleva a la rotacién de voluntarios. McLennan y Birch (2007) pusieron en
evidencia que la satisfaccion de los voluntarios estaba asociada con |a
percepcion de un buen liderazgo y un buen clima de trabajo. Un afo mas
tarde, McLennan y Birch (2008) especificaron que las razones que llevan a la
rotacion del voluntariado son: el tiempo demandado (que muchas veces se
Superpone con el tiempo personal/familiar), el bajo reconocimiento que
recibe el voluntario, los conflictos interpersonales surgidos del mismo
trabajo, el mal clima de trabajo en el equipo, las escasas oportunidades de
desarrollo, la limitada formacion y los limitados recursos. McLennan, Birch,
Cowlishaw y Hayes (2008) enfatizan la funcién del liderazgo para minimizar
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la pérdida de voluntarios, segun los Gltimos autores un buen lider empodera

a sus seguidores, delega tareas, actta proactivamente para resolver los
conflictos, continuamente esta en contacto con el resto del equipo,
demuestra compromiso y transmite una visién de la intervencion en Ia

comunidad.

Ciertos estudios identifican las carencias de coordinacion en programas

de voluntariado (Collins, 2001; Culp & Kohlhagen, 2001; Deppe & Culp,
2001; Hange, Seevers & Van Leeuwen, 2002).

Estudios recientes (Boyd, 2002; Culp & Kohlhagen, 2004; Deppe, 1998;
Deppe & Culp, 2001: King, 1998; Kohlhagen, 1999) han puesto en relevancia

las competencias que deberian tener quienes dirigen/coordinan/supervisan

grupos de voluntarios. Para Irby (1999) el rol de Coordinador de voluntarios

requiere ser un buen reclutador, formador, desarrollador y director de

voluntarios para lo cual se necesita aprender las habilidades que son criticas

en dicho rol. Para Boyd (2003) estas competencias se podrian agrupar en

cinco categorias:

a) Liderazgo organizacional: detectar las necesidades del cliente, de Ia
comunidad, de los voluntarios y de la organizacién; transformar dichas
habilidades en planes de accion; articular la vision de los distintos
decisores; articular los esfuerzos y los logros de los voluntarios: ser
comprometido con la organizacion: ser creativo e innovador; planificar a
corto-largo plazo.

b) Liderazgo sistémico: colaborar, compartir el liderazgo cuando se
requiere experticia concreta, conocer estrategias y dinamicas de grupo,
comprender el sistema en el que se interviene, tener predisposicion a
ceder poder y control cuando es necesario.

¢) Cultura organizacional: actuar como consultor interno, potenciar un
contexto de trabajo positivo en el que los voluntarios aprendan y
operen, inspirar compromiso y ganas de prender en los voluntarios,

tener una actitud y energia positivas y orientarse a la ayuda de otros,
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tener la habilidad de motivar a otros y trabajar con ellos de forma

efectiva, manifestar confianza en el trabajo de los voluntarios.

d) Habilidades personales: predecir y gestionar el cambio, poseer

pensamiento creativo, mostrar capacidad de comunicacion verbal-no

verbal, de escucha, resolver conflictos, desarrollar a las personas.

e) Habilidades de gestion: comprender e implementar un sistema

efectivo de asesoria de voluntarios; ser competentes en el

reclutamiento, seleccién, formacion, orientacion, proteccion,
evaluacion, reconocimiento y reasignacion de voluntarios; ser
competente en ajustar las necesidades de los voluntarios con las
necesidades de la organizacién.

Respecto al liderazgo de los voluntarios Tecker y Fidler (1993)
plantearon que denota mayores niveles de compromiso y participacion asi
como mejor comprension de las necesidades respecto al liderazgo del staff
que coordina y planifica sus actividades. Culp, McKee y Patrick (2007)
encontraron que los voluntarios identifican como mas importantes las
siguientes competencias: comunicacion, organizacion-planificacion,
habilidades interpersonales, liderazgo, conocimiento del colectivo en el que
se interviene, habilidades informaticas, paciencia, gestion del tiempo, entre
otras. Respecto al liderazgo los autores la describen incluyendo: la
planificacion y conduccion de reuniones, eventos o actividades concretas, la
formacion y desarrollo de otras personas.

A la luz de las investigaciones consideradas hasta ahora en el articulo
es muy reducida la investigacion sobre las competencias criticas qgue deben
tener los mismos voluntarios que operan en el terreno.

Con ésta tesis de grado se intenta demostrar la importancia especifica
de las habilidades transformacionales del liderazgo en los voluntarios
basandose en la premisa del liderazgo como proceso de influencia que
puede ejercerse independientemente de la posicién jerarquica en la

organizacion. Entendiendo al liderazgo como un proceso de influencia social
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No necesariamente se requiere el respaldo de la formalidad de un puesto o
de unos seguidores claramente definidos.
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CAPITULO II:
METODO

Se trata de una investigacion exploratoria-descriptiva y cualitativa cuya
finalidad es conocer y analizar las habilidades transformacionales percibidas
como necesarias y desempefiadas por un grupo de voluntarios de la
UNMdP.

Se administré una entrevista semi-estructurada a los voluntarios y
entrevistas de incidentes criticos (Flanagan, 1954) continuando con Ia
aplicacion de analisis de contenido segun las categorias transformacionales
del Modelo de Liderazgo de Rango Total (en adelante MLRT) de Avolio y
Bass (2004).

Muestra

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 (afos 2010y 2011).

Los datos sociodemograficos que fueron relevados en esta
investigacion fueron: genero, edad, trabajo actual, educacién/formacion,
antigiedad en el trabajo de Voluntario y nombre del proyecto en el que
participa (ver Anexo I).

La muestra consta de 18 personas del genero femenino y 13 del
género masculino. La franja etaria se encuentra entre los 20 y 35 afios. El
nivel de educacion 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,
como: Contador Publico, Becario de Investigacion, Productora de sequros,

Auxiliar de Enfermeria, Profesora y otros en trabajos que no se relacionaban
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directamente con su formacién como lo es: Vendedor, Secretaria

Administrativa, Empleada, entre otros. Solo 7 de los voluntarios

universitarios no trabajan por fuera del proyecto en el que participan. La

antigliedad respecto de su trabajo en el proyecto de voluntariado que hemos

observado se encontraria entre |a franja de los 6 meses a los 7 afios de

antigliedad, siendo lo més frecuente de 1 afio a 2 anos.

En cuanto a los

proyectos y la cantidad de voluntarios que corresponden a cada uno, lo

podemos visualizar en la Tabla 2.1

Tabla 2.1.

Proyectos en los que participan los voluntarios Universitarios.

Proyectos Facultad Cantidad de
voluntarios

Acomparfiando emprendedores: ejes Ciencias Econdmicas y 13

del desarrollo local. Sociales

PAA: Programa de autoproduccién ~ Ciencias Agrarias 4

de alimentos.

Laboratorio Portatil. Ciencias Exactas y 3
Naturales

Habitat saludable culturalmente Ciencias de la Saludy 3

aceptable. Un enfoque etnocultural ~ Servicio Social

de salud integral.

Uniendo cardinales. El turismo Ciencias Econdémicasy 3

como recurso pedagogico. Sociales

Comunicacién participativa, Ciencias De la Saludy 2

herramientas de inclusién y
promocion humana como
intervencion comunitaria.

Servicio Social

Fortalecimiento del desarrollo
_productivo de Monte Terrabusi.

Ingenieria

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

Humanidades

Fortalecimiento de redes
comunitarias y estrategias
comunicativas y participativas para
el abordaje de problematicas
juveniles.

Psicologia




Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

Procedimiento

El primer contacto fue realizado con los directores de los proyectos,
con un recorrido previo por todas las Secretarias de Extension de las
Facultades que componen la UNMdP, ellas son: Psicologia, Ciencias
Econdmicas y Sociales, Derecho, Ciencias Exactas y Naturales, Ciencias de
la Salud y Servicio Social, Humanidades, Ingenieria, Arquitectura Urbanismo
y Disefio y Ciencias Agrarias.

Prestaron colaboracion las Secretarias de Extension de las Facultades
de Ciencias Econdmicas y Sociales, Ciencias Exactas y Naturales y
Ciencias Agrarias. Se contact6 via mail a los voluntarios de cada proyecto y
de este modo se solicité entrevista, convocando lugar y horario a disposicion
del voluntario.

El primer instrumento aplicado consistid en una entrevista semi-
estructurada que permitié explorar las cinco habilidades transformacionales
del MLRT de Avolio y Bass (2004) y la toma de datos sociodemograficos.
(Ver anexos | y 11).

Luego se administro la entrevista de incidentes criticos (Ver anexo ).
Por incidente se entiende cualquier actividad humana observable,
suficientemente completa en si misma como para permitir hacer inferencias
y predicciones sobre la persona que la realiza. Para ser critico, un incidente
debe ocurrir en una situacion dénde el propésito o intento parecen bastante
claros al observador y donde sus consecuencias estan suficientemente
definidas (Flanagan, 1954).

Segun Flanagan (1954) la técnica de incidentes criticos es un
procedimiento esencial para conseguir datos sobre el comportamiento de
una persona en situaciones concretas. No se trata de un Gnico sistema de
reglas rigidas sino que debe ser entendido como un procedimiento flexible
que puede adaptarse para captar la informacion necesaria sobre la situacion.
Los cinco pasos incluidos en el procedimiento de incidentes criticos son: (1)

definicion del objetivo general, (2) desarrollo de planes y especificaciones

-
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para la recogida de datos, (3) recogida de datos, el incidente puede ser
indagado en una entrevista o puede narrarse por el observador mismo, en
cualquier caso es esencial incluir los detalles pertinentes, (4) anélisis de
datos, el proposito de este analisis es resumir y describir los datos para que
puedan utilizarse eficazmente con propésitos practicos y (5) interpretacion y
reporte, deben informarse las posibles implicaciones de decisiones y
procedimientos hechas en cada uno de los cuatro pasos anteriores, es
necesario sefialar no sélo las limitaciones sino también el grado de
credibilidad y el valor de los resultados finales.

El protocolo de la entrevista administrada consté de dos apartados
principales: Incidentes criticos, que a su vez se sub-dividié en la Situacion,

las acciones y finalmente las consecuencias.
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CAPITULO Ili:
RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados categorizados segun los
objetivos que tiene la investigacion.

Habilidades transformacionales percibidas como necesarias (objetivo 1).

La pregunta analizada es ¢ Considera que es una habilidad necesaria
para el voluntario universitario?

Figura 3.1.1. Percepcion de la habilidad Consideracion Individual como

necesaria para el trabajo voluntario.

no
0%

si
100%

El total de las personas manifiesta que Consideracién Individual es

una habilidad necesaria para el trabajo de un voluntario universitario.
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Figura 3.1.2.Percepcion de la habilidad Estimulacién Intelectual como

necesaria para el trabajo voluntario.

no
13%

si
87%

La mayoria de la personas consideran que la habilidad Estimulacion

Intelectual es necesaria para el trabajo de un voluntario universitario.

Figura 3.1.3. Percepcion de la habilidad Motivacion Inspiracional como

necesaria para el trabajo voluntario.

no

|
| 30
d

20

si
97%
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La mayoria de la personas consideran que Motivacion Inspiracional es

una habilidad necesaria para el trabajo de un voluntario universitario

Figura 3.1.4. Percepcion de la habilidad Influencia Idealizada como Atributo
como necesaria para el trabajo voluntario.

s
42%

, no g
26%

Se observa que el 42% son respuestas afirmativas dando cuenta de
que Influencia Idealizada como Atributo es una habilidad necesaria. Sin
embargo, un 26% responde en forma negativa y un 32% brindé respuestas
variadas:

Inspirar orgullo y respeto si, pero no promover una profunda

identificacion o ser un modelo a seguir.

El respeto mutuo voluntario-emprendedor (haciendo referencia a

voluntarios con los que trabajan en el proyecto) es esencial. No

desde el modelo a seguir.

A medias. Esa es una habilidad mas bien para lideres, liderazgo

fuerte, alfa carga, determinado verticalismo. No necesaria en

voluntarios, pero productiva.

Mas que uno ser un modelo se tiene que generar un modelo

colectivo a seguir. No se si el voluntario tiene que ser un modelo,

35



Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

si tiene que hacer su trabajo dentro de sus posibilidades, pero no
idealizar al voluntariado.

Si inspiras respeto es porque te lo ganaste, uno es respetuoso,
responsable y esto abre puertas. De acuerdo como te comportes
inspiras més o menos orgullo. Ser un modelo a seguir depende de
cada uno. Desde inspirar respeto si, desde Ia identificacién y
modelo no sé. Se influye desde la propagacion simbolica del
proyecto. No como modelo sino como herramienta.

Figura 3.1.5. Percepcion de la habilidad Influencia Idealizada como

Comportamiento como necesaria para el trabajo voluntario.

94°%

El gran porcentaje de los voluntarios respondieron que Influencia
Idealizada como Comportamiento es una habilidad necesaria para el
voluntariado universitario. La categoria Otras incluye las siguientes
respuestas:

Comunicar una mision colectiva: no.

Yo no comunico nada.

Vehiculizo necesidades sentidas.
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Trabajar con ética y moral si, en todo ambito en Si.

Razones atribuidas al nivel de desarrollo de cada habilidad (objetivo 2).

a. La pregunta analizada es: ¢Cree que la Universidad contribuye al
desarrollo de la habilidad en los voluntarios Universitarios?

Figura 3.2.1.1. Contribucion de la Universidad al desarrollo de la habilidad
Consideracion Individual.

otras f
19%
si
2% |

|

Alrededor de la mitad de la muestra de voluntarios no cree que la
Universidad contribuya en el desarrollo de la habilidad Consideracion
Individual. E| 32% dio respuesta afirmativa y el restante dio otros
argumentos:

Depende de la carrera, en facultades como economicas faltan

materias pedagdgicas.

Més o menos, porque desde la facultad no te insisten en ser

voluntario, no es algo que esta muy a la vista, esta poco difundido.

Estaria bueno que en las carteleras aparezcan carteles con

proyectos definidos que inviten a los estudiantes a participar.
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Figura 3.2.1.2. Contribucién de la Universidad al desarrollo de |a habilidad
Estimulacion Intelectual.

otras
' 7%

Respecto de la habilidad Estimulacion Intelectual y su desemperio en
los voluntarios, en las respuestas se observa un resultado equiparado entre
las respuestas positivas y negativas. La categoria Otras incluyé la siguiente
respuesta:

No siempre, si bien a veces te da herramientas en las clases, eso
depende de uno, de conocimientos anteriores, hace falta materias mas

humanistas, no tan biolégicas.

Figura 3.2.1.3. Contribucion de la Universidad al desarrollo de la habilidad

Motivacion Inspiracional.
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otras

no
! 32%

Alrededor de la mitad de la muestra brinda respuestas negativas
respecto de la contribucién de la Universidad en el desarrollo de la habilidad
Motivacion Inspiracional. El 16% representa a la categoria Ofras que incluye
aquellos casos en que la individualidad imperante, la falta de seguimiento, la
falta de difusion de los proyectos de extension acttian como factores que
impiden el desarrollo de la habilidad, o bien aquellas respuestas que
consideran a los profesores como “motivadores”, no reconociéndolos como
parte de la Universidad a los mismos, sino en tanto los valores personales

de tales.

Figura 3.2.1.4. Contribucién de la Universidad al desarrolio de la habilidad

Influencia Idealizada como Atributo.



Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

| otras

| 1o ‘. : |
48%

Alrededor de casi el 50% de los voluntarios hace referencia a Ia falta de
contribucion de la Universidad en el desarrollo de la habilidad Influencia
Idealizada como Atributo. El 36% responde afirmativamente y el 16%
explicita lo siguiente:

De manera extrema, tanto que se inclina al individualismo, lo cual

es negativo.

La Universidad no sé, la Facultad de Agrarias si. Yo me siento

orgulloso de mi Facultad, yo estoy re contento con ella. Uno se

siente orgulloso por el lugar donde est3 el edificio, la

infraestructura, los profesores de reconocimiento que tenemos.

Figura 3.2.1.5. Contribucién de la Universidad al desarrollo de la habilidad
Influencia Idealizada como Comportamiento.
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otras .
139 '

no
52%

Alrededor de la mitad de la muestra sostiene que la Universidad no
contribuye al desarrollo de Ia habilidad Influencia Idealizada como
Comportamiento, el 35 % da respuestas afirmativas y el 13% sefala-

Poco, porque lo que se logra es por la gente que trabaja ahi. Como

ente esta poco organizada para transmitir esta manera de trabajar,

Bajo, poco apoyo a los estudiantes avanzados.

b. La pregunta analizada fue: ¢Qué nivel de desarrollo de esta habilidad
tienen los voluntarios del proyecto al que pertenece?

Figura 3.2.2.1. Nivel de desarrollo de la habilidad Consideracion Individual

en los voluntarios del proyecto que pertenecen.
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El 58% atribuye un nivel alto y el 26% un nivel medio al desarrollo de |a
habilidad Consideracién Individual Ninguno considera nivel bajo de
desarrollo en el desarrollo de la habilidad en sus voluntarios. El 16%
respondio categorias intermedias tales como:

En desarrollo.

Medio, alto en brindar apoyo.

Entre medio y alto.

Medio alto, somos chicos que sabemos con que realidad nos vamos a
encontrar.

Figura 3.2.2.2. Nivel de desarrollo de la habilidad Estimulacién Intelectual en

los voluntarios del proyecto que pertenecen.
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bajo  otras ;
7% 0%

- medio
16%

Alrededor de la mitad atribuye valor alto, el 42 % nivel medio y el 3%
nivel bajo en el desarrollo de la habilidad Estimulacién Intelectual en los
participantes de la muestra. En la categoria Otras se incluyen respuestas
que consideraron mas de un nivel.

Figura 3.2.2.3. Nivel de desarrollo de la habilidad Motivacién
Inspiracional en los voluntarios del proyecto que pertenecen.
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Casi la mitad de los voluntarios afirma que tienen un nivel alto de
desarrollo de la habilidad Motivacion Inspiracional, el 26% nivel medijo y un
13% bajo. En la categoria Otras se incluyen respuestas que consideraron

mas de un nivel.

Figura 3.2.2.4. Nivel de desarrollo de la habilidad Influencia Idealizada como

Atributo en los voluntarios del proyecto que pertenecen.

otras
I 20

! 2D alto
23%

5 b medio
! 42%

El mayor porcentaje (un 42%) sefiala un nivel medio de desarrollo de Ia
habilidad Influencia Idealizada como Atributo mientras que el 23% asigna un
nivel alto y el 32% un nivel bajo. En la categoria Ofras se incluyen

respuestas que consideraron mas de un nivel.

Figura 3.2.2.5. Nivel de desarrollo de la habilidad Influencia Idealizada como
Comportamiento en los voluntarios del proyecto que pertenecen.
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7% |

] .. bajo

Se muestra un nivel alfo predominantemente en el desarrollo de la
habilidad Influencia Idealizada como Comportamiento, de un 77%. E| 1 6%
sefala un nivel medio. El 7% un nive/ bajo.

¢. La pregunta analizada es: ¢Como cree que la Universidad contribuye
al desarrollo de esta habilidad en voluntarios?

Considerando aquellos voluntarios universitarios que respondieron
afirmativamente a la pregunta anterior sobre si la Universidad contribuye al
desarrollo de las habilidades transformacionales, continuamos el analisis de
la especificacién que ofrecieron respecto a como la Universidad influye en el
desarrollo. La siguiente figura muestra las categorias de respuesta en

relaciéon a las habilidades en general:

Figura 3.2.3.1. Areas de influencia de la Universidad en el desarrolio de las

habilidades transformacionales.
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Formacion ~ Centro de
Academicar  Estudiantes
Investizacion 404
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Formacién
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Formacion 16%4

Académica
Extension
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Extension

25%

Alrededor de la mitad de la muestra considera que lo académico influye
en el desarrollo de las habilidades de los voluntarios. El 25 % lo atribuye a la
extension. El 21 % considera tanto a lo académico como a la extensioén en
su conjunto como influyentes. El 4% es atribuido a Ia actividad académica e

investigativa a la vez, y el porcentaje restante al centro de estudiantes.

Habilidades transformacionales en Incidentes Criticos (objetivo 3).

Se presenta, a continuacién, el anélisis de las acciones que explicitaron
los voluntarios en sus incidentes criticos. Durante las entrevistas se
indagaron dos tipos de situaciones cuyo contenido se detalla a continuacion:

Situaciones exitosas, es decir, aquellas que realizé6 el voluntario y
arribo, como resultado, a una situacién favorable/exitosa en el tltimo afio.
Las situaciones relatadas fueron las siguientes:

1. Realizar un taller de redes y de recursos.

2. Tabulacién de encuestas mediante el disefio de un sistema con

planillas

3. Dictado de cursos a los emprendedores
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4. Dar a conocer la oficina para atencién de emprendedores y atraer su

participacion.

5. Coordinacién de practicas comunitarias.

6. Mejorar la calidad de un programa de radio

7. Actualizar el manual de emprendedores.

8. Dar capacitaciones de produccién a emprendedores.

9. Elegir el logo para el proyecto

10. Organizar talleres destinados a emprendedores,

11. Superacién de conflictos grupales.

12. Brindar espacios y herramientas para los destinatarios del proyecto

insertos en una radjo.

13. Organizar una cena para fin de afio.

14. Coordinar un curso.

15. Fomentar las huertas.

16. Favorecer el reconocimiento del proyecto

17. Elaborar una feria.

18. Dictar charias.

19. Pedido de agua y cloacas para el barrio.

20. Presentacion del proyecto de aguas.

21. Evaluacion diagnéstica de situacion en comunidad Wichi

22. Colaborar para la independizacion de cada uno de los integrantes

de la comunidad Wichi.

23. Enserianza para los nifios de la comunidad.

24. Visita a la facultad de ingenieria.

25. Impulsar a un emprendedor que producia lamparas a que realice

ventas, arreglo de biblioteca.

Situaciones no exitosas, es decir, aquellas que realizé el voluntario y
arrib6 como resultado a una situacion desfavorable/no exitosa en el ltimo
ano, encontramos las siguientes:

1. La demora en la concrecion de objetivos del proyecto.

2. Acompariamiento a un docente en una charla.
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3. Desacuerdo en el arreglo de oficina de coordinacion.

4. Crear la identidad corporativa que permita el reconocimiento de la
misma.

5. Poco contacto directo con Jos emprendedores.

6. Poca gente para tutoria Yy asesoramiento.

7. Conflicto intrapersonal con una tallerista.

8. Problemas de horario.

9. Escasas tutorias.

10. Desacuerdo por el logo.

11. Pérdida de voluntarios de/ proyecto.

12. Dilatacién de tiempos para el arribo de objetivos del proyecto.
13. Cobrar sueldo (los destinatarios de/ proyecto) en programa de
radio.

14. Terminar de redondear el tema de la infraestructura nueva.

15. Cambio de modalidad de los CUrsos.

16. Falfa de respuesta de Ja comunidad destinataria.

17. Asesoramientos en tareas con plantas.

18. Falta de asistencia de Ja comunidad en los talleres de atencién
primaria de la salud y plantas medicinales.

19. Agresiones por parte del presidente de la sociedad de fomento del
barrio hacia integrantes del grupo.

20. Falta de fondos econémicos de Ja Universidad.

21. Falta de organizacion del grupo de extension.

22. Repartir ropa donada.

23. La institucionalizacién del fracaso por parte de los docentes de la
escuela.

Fueron analizadas las acciones desempefadas por los Formadores en

cada uno de los incidentes criticos. Para identificar cada una de estas

acciones consideramos un criterio sintactico: indagamos en el texto

oraciones o proposiciones conformadas por un sujeto (el mismo Formador) y

un predicado (la accién concreta que este haya realizado). Del analisis de
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incidentes criticos (ver Anexo V) los resultados muestran mayor nimero de
las acciones desempefiadas en situaciones exitosas respecto de las no
exitosas.

Haciendo un analisis de las acciones incluidas en incidentes criticos

exitosos observamos lo siguiente:

Figura 3.3.1. Habilidades presentes en las acciones de situaciones exitosas.

j Otras
; Influzncia 109,
| Idzalizada
| {comport ) ; .
20, Considaracion
! Individual
i 33%

Motivacion
Inspuracional
21%

.'*‘2\ : ’:f -

Estinwmlacion
Intzlzctual
1204

Alrededor de la mitad de la muestra desempefio acciones referidas a
la habilidad Consideracion Individual. E 21% refirié a acciones referidas a
la Motivacién Inspiracional. EI 12% a las referidas a Estimulacién
Intelectual. E1 2% son pertenecientes a Influencia Idealizada como
Comportamiento. El 10% bajo la denominacién Otras que incluye
basicamente acciones relacionadas con I3 resolucion de irregularidades
(acciones mas transaccionales), acciones vinculadas al manejo del dinero
Yy acciones relacionadas con la organizacién de eventos.

Como se observa en la Figura 3.3.2. ninguna accion se destina al

despliegue de la habilidad Influencia Idealizada como Atributo.
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Figura 3.3.2. Habilidades presentes en las acciones de situaciones no
exitosas

Otras

13%

C'onstderacion
Individual
399,

Motivacion
Inspiracional
329

| Estimulacion
Intz2]zchual
16%

De la figura se observa que el 39% ha desempefiado mayoritariamente
acciones referidas a la habilidad Consideracion Individual; el 32% las que
responden a Motivacioén Inspiracional y el 16% a Estimulacion Intelectual. No
hay acciones explicitas referidas a Influencia Idealizada como
Comportamiento ni Influencia Idealizada como Atributo. El 13% de las
acciones responden a Ofras que no se encuentran encuadradas bajo

ninguna accioén dentro de las habilidades transformacionales.

Habilidades mas y menos necesarias para el trabajo de voluntariado
(objetivo 4).

Los resultados fueron los siguientes:
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Tabla. 3.1.
Orden jerarquico de las habilidades consideradas como necesarias en

el trabajo del Voluntariado Universitario.

Habilidad/ Orden jerarquico

lero 2ndo 3ero 4to 5to
Consideracion Individual 12 6 9 4 0
Estimulacién Intelectual 2 12 3 6 8
Motivacién Inspiracional 6 5 11 3
Influencia Idealizada como Comportamiento 8 9 3 5
Influencia Idealizada como Atributo 2 5 8 15

Podemos resaltar que la mas importante ha sido Consideracion
Individual. En segundo lugar como la méas importante es Estimulacion
Intelectual. En tercer lugar Influencia Idealizada como Comportamiento. En
cuarto lugar Motivacién Inspiracional. La habilidad percibida como menos

necesaria es Influencia Idealizada como Atributo.
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DISCUSION

La revision de la literatura llevada a cabo se plantea como novedosa en
la medida en que logra un acercamiento a los avances de los Ultimos afios
sobre el tema liderazgo del voluntario. Se puede decir que hay distintas
investigaciones referidas a voluntariado; sin embargo, se presentan escasas
investigaciones respecto de habilidades transformacionales en relacion al
mismo. Podemos concluir también que casi la totalidad de las
investigaciones encontradas sobre liderazgo y voluntariado definen al
liderazgo por la posicion en la estructura organizacional, relacionandolo con
puestos de responsabilidad, la persona que ejerce el liderazgo (el lider) es
su objeto de estudio. Sélo dos investigaciones se preguntan por esta
habilidad en los mismos voluntarios (Culp, McKee & Patrick, 2007: Tecker &
Fidler, 1993). Esto guarda paralelo con la investigacion citada de McCaffree
(2007) cuando refiere que las habilidades transformacionales deben
fomentarse entre los mismos voluntarios y no desde un lugar de jerarquia
dentro de las organizaciones.

Respecto del primer objetivo, sobre las habilidades transformacionales
percibidas como necesarias en Voluntarios Universitarios, se puede inferir
que todas las habilidades del modelo teérico considerado fueron
encontradas como necesarias, aunque podemos remarcar que la habilidad
Influencia Idealizada como Atributo difiere en su consideracion respecto del
resto de las habilidades, siendo objeto de multiples opiniones. Esta habilidad
hace referencia a ser admirado, respetado, ser un modelo a seguir, asi como
inspirar orgullo, confianza y poder. En general, los voluntarios entrevistados
cuestionan la posibilidad de ser un modelo a seguir en tanto voluntario ya
que ello implica una identificacion no acorde a |Ia funcion del voluntario,
siendo mas bien una habilidad desempefiada por una autoridad, en este
caso los “Directores del proyecto”. Sin embargo, enfatizan en sus opiniones
el desarrollo de la habilidad en lo que respecta al respeto entre comparieros

Y para con la gente que esta destinada el proyecto.
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De la habilidad Influencia Idealizada como Comportamiento la mitad de
la muestra no encuentra una contribucién por parte de la Universidad en el
desarrollo de la misma expresando que los valores que se fomentan refieren
a la competitividad, la individualidad Y que no se presenta una congruencia
entre las acciones y los discursos referidos a la ética y la moral.

Dentro del porcentaje de respuestas afirmativas sobre |a contribucion de
la Universidad al desarrollo de las habilidades, nos encontramos entre un
30% y 35% (a excepcion de la habilidad Estimulacion Intelectual) que
consideran una mayor colaboracién por parte de la institucion en el
desarrollo de las mismas. Consideramos ello un punto importante ya que del
analisis de las respuestas presentadas por lo voluntarios podemos dar
cuenta de que pareciera la Universidad se aboca mas al desarrollo cognitivo,
académico, formativo y no asi en lo referido a los valores que los voluntarios
consideran como esenciales desde su funcion.

A las respuestas afirmativas, se mencionan distintos modos en que la
Universidad influye en el desarrollo de las habilidades, entre ellos: vocacién
de grupo, practicas comunitarias, actividades de extension, capacitaciones,
programas curriculares, seminarios, materias.

Por otro lado, también son considerados como factores influyentes en el
desarrollo de ciertas habilidades: /a propia persona, el entorno familiar, las
propias convicciones, la influencia grupal entre los mismos voluntarios.
También se observan varias respuestas que hacen referencia a los docentes
como influyentes en el desarrollo de las habilidades, sin embargo los
voluntarios no asocian esta influencia al hecho de pertenecer a la UNMdP,
sino que lo atribuyen a razones vocacionales.

En relacién al nivel de desarrollo de las habilidades que presentan los
voluntarios de cada proyecto al que pertenecen, se observa que en las
habilidades Consideracion Individual, Estimulacién Intelectual y Motivacién
Inspiracional oscilan entre un nivel alto y medio en los voluntarios. De |a
habilidad /nfluencia Idealizada como Comportamiento surge una diferencia

significativa en relacion al resto de las habilidades ya que presenta un __

o
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marcado porcentaje de nivel alfo de desarrollo. Respecto a Ia habilidad
Influencia Idealizada como Atributo encontramos que las respuestas se
agrupan en el nivel medio y, en segundo lugar, nivel bajo.

En cuanto al objetivo 3, que corresponde al analisis de las habilidades
transformacionales desempenriadas en situaciones criticas, en primer lugar,
observamos comparativamente mayor cantidad de acciones en situaciones
exitosas. De las habilidades desempefadas en esas situaciones exitosas
Consideracion Individual ha sido la mas predominante, en segundo lugar
Motivacion Inspiracional y en tercer lugar Estimulacion Intelectual. Si bien es
muy bajo el porcentaje (2%) mencionado de acciones concretas en donde se
ponga de manifiesto explicitamente la habilidad Influencia Idealizada como
Comportamiento, consideramos dicha habilidad como transversal en el
ejercicio de cualquier accion, se trata de una habilidad que no se explicita en
el discurso de los entrevistados ya que agrupa creencias y valores que se
ponen en juego en la practica concreta. Esto se puede visualizar en aquellas
acciones que refieren al trabajo en equipo, no despegarse del rol, etc.
infiriendo su significado como la trasmision de una mision colectiva y
comunicar una vision de propésito.

En cuanto a las acciones en situaciones no exitosas encontramos que la
habilidad con mayor presencia en las acciones ha sido Consideracion
Individual, en segundo lugar Motivacion Inspiracional, y en tercer lugar
Estimulacion Intelectual.

Para analizar el objetivo 4 nos basamos en la hipétesis que guia el
analisis de los resultados de Ia presente tesis de grado, la misma plantea
que habria un desajuste entre las habilidades transformaciones necesarias y
las desemperiadas por los Voluntarios Universitarios. Si analizamos los
resultados desde las habilidades transformacionales que recibieron un
porcentaje de respuesta igual o superior al 75% con respecto a su
necesariedad en el trabajo del voluntariado universitario, vemos que

Consideracion Individual, Motivacion Inspiracional, Influencia Idealizada
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como Comportamiento y Estimulacion Intelectual han recibido estos

porcentajes elevados. Por lo que se puede inferir:
(a) De la habilidad Consideracion Individual se deduce, luego de la
recogida y analisis de los datos, que el 100% de la muestra de
voluntarios considera como necesaria esta habilidad, presentandola en
primer lugar en la jerarquia de las habilidades, encontrando como
recurrencia un nivel de desarrollo alto asi como en las acciones
implementadas por los mismos voluntarios. Un 32% de la muestra la
piensa como una habilidad que recibe influencia de la Universidad.
Esto nos permite concluir que se no se encuentra un desajuste entre Ia
habilidad percibida como necesaria y la desempefiada por los sujetos
de la investigacion. Esta habilidad no confirma la hipétesis planteada.
(b) Si bien la habilidad Motivacién Inspiracional presenta un alto
porcentaje (97%) en cuanto a la percepcion de que es una habilidad
necesaria en el trabajo del voluntario, acumula mas respuestas en un
cuarto lugar cuando se solicita un orden jerarquico segun la percepcion
de necesidad. Sumado a ello, es la segunda habilidad transformacional
mas desempenada por los voluntarios en incidentes criticos. Podemos
concluir que habria un desajuste entre la habilidad percibida como
necesaria y la desempefiada. Esta habilidad confirma la hipotesis
planteada.
(c) La habilidad Estimulacion Intelectual acumula un 87% de las
respuestas de los voluntarios que la perciben como necesaria para su
trabajo, argumentando un 48% de los entrevistados que la Universidad
influye en su desarrollo a través de la estimulacion cognitiva y
formativa, en segundo lugar a través, de los grupos de extension.
Respecto al analisis de las acciones desempefiadas en los incidentes
criticos, Estimulacion Intelectual es la tercera habilidad mas
desempenada y la segunda habilidad jerarquizada en el orden de
importancia otorgada por los voluntarios de la investigacion. En este

caso podemos decir que se encuentra un ajuste entre la habilidad
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percibida como necesaria y la desempefiada Esta habilidad no

confirma la hipotesis planteada.
(d)  Respecto de la habilidad Influencia Idealizada como Atributo,
ésta es percibida como la menos necesaria en el trabajo del voluntario
Y NO se encontraron acciones que manifiesten el desemperio de la
habilidad en los incidentes criticos. Esta habilidad no fue percibida
como relacionada al rol del voluntario, mas bien es percibida para
roles directivos/de coordinacién. Futuros estudios deberian contrastar
muestras de voluntarios y muestras de coordinadores. Esta habilidad
transformacional no confirma la hipétesis planteada.
(e)  Finalmente, la habilidad /nfluencia Idealizada como
Comportamiento es considerada por los voluntarios como necesaria
para su labor, ya que muchos han manifestado que debe haber una
actitud ética congruente con el trabajo realizado. Esta habilidad es
jerarquizada como tercera en el orden de percepcion de necesidad y
es percibida con nivel alto de desarrollo en los voluntarios en relacion
al resto de las habilidades.. Sin embargo, no es una habilidad que
explicitamente quede reflejada en las acciones desempenfadas por los
voluntarios en los incidentes criticos, s6lo en dos acciones se puede
visualizar. Esto nos permite pensar que existiria un desajuste entre la
habilidad percibida como necesaria y la desempefiada por el
voluntario universitario. Con esta habilidad se confirmaria la hipotesis
planteada. Esta habilidad hace referencia a ser consistente y
congruente entre lo dicho y las acciones que se realizan, ser
considerado ético y moral, hablar sobre sus creencias, valores,
consecuencias éticas y morales del comportamiento, comunicar un
sentido colectivo de misién, comunicar vision de proposito.
Hipotetizamos que acciones que den cuenta del desempeno de esta
habilidad son dificiles de explicitar en la relato de los entrevistados

frente a las preguntas de la entrevista tal y como fue disefada.
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Consideramos que seria necesario indagar directamente por dichas
acciones en futuras investigaciones.

En relacion a los antecedentes y considerando lo novedoso del tema
de nuestra tesis -existiendo poca literatura al respecto- sélo pudimos dar
cuenta de dos apreciaciones en relacién al liderazgo y voluntariado
(explicitados en la revisidn tedrica). Siguiendo a McCaffree (2007) los
resultados de la tesis coinciden con el postulado acerca de la necesariedad
del desarrollo de las habilidades del liderazgo en los voluntarios. Asi
también es necesario conocer el ajuste entre las habilidades percibidas
Como necesarias y las desempefiadas por los voluntarios como lo plantean
Brudney y Kellough (2000). Estos autores agregan también la importancia
del conocimiento del requerimiento del puesto. Vale aclarar que estos
autores focalizan el analisis del liderazgo en la figura de coordinador de
voluntarios lo cual se diferencia de nuestra investigacion que refiere
directamente al liderazgo de voluntarios universitarios.

Coincidiendo con Aravena (2004) quien centra su atencion en aspectos
motivacionales que hacen al trabajo del voluntariado Yy, relacionado con esta
investigacion, se vislumbran factores comunes tales como: el trabajo grupal,
el contexto familiar e ideoldgico y cultural de la institucién educativa
(generalmente) a la que pertenece el voluntario, los intereses personales asi

como tambieén la realizacion de la tarea en caracter de un acto solidario.
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CONCLUSIONES

Alo largo de toda la investigacion hemos tratado de analizar la
percepcion de necesidad de las habilidades transformacionales para el
trabajo que desempenan los voluntarios universitarios. Una de las
conclusiones principales a las cuales hemos arribado es que de las
habilidades transformacionales, Ia percibida como menos necesaria es
Influencia Idealizada como Atributo, habilidad que se percibe relacionada a
un lugar de direccioén/coordinacion.

La hipétesis que guio el analisis de resultados es: habria un desajuste
entre las habilidades percibidas como necesarias y las desempefiadas por
los voluntarios universitarios. Los resultados obtenidos pusieron en evidencia
que no habria desajuste en tres de las habilidades: Consideracién Individual,
Estimulacion Intelectual e Influencia Idealizada como Atributo. El desajuste
se percibe en las habilidades Motivacion Inspiracional e Influencia Idealizada
como Comportamiento; en el primer caso, porque existe una contradiccion
entre la percepciéon de necesidad y el orden de necesidad atribuido por los
voluntarios; en el segundo caso, porque es evaluada como habilidad
necesaria pero es poco despefiada en las acciones de los incidentes criticos
relatados.

En relacion a la percepcion que tienen los voluntarios respecto de los
niveles de desarrollo de estas habilidades, encontramos que: Consideracion
Individual, Estimulacién Intelectual y Motivacion Inspiracional son de nivel
alto y medio; Influencia Idealizada como Comportamiento se percibe como
en el nivel mas alto de desarrollo, mientras que Influencia Idealizada como
Atributo se percibe en el nivel medio y bajo. Esta tltima inferencia es
congruente a la percepcion de necesidad que se le atribuye a ésta ultima
habilidad en los voluntarios (siendo percibida de poca importancia).

Analizando las opiniones que tienen los voluntarios de la contribucién
que la Universidad tiene en el desarrollo de las habilidades

transformacionales encontramos que no hay diferencias significativas, salvo
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en la habilidad Estimulacién Intelectual que pareciera ser g mas fomentada
por la Universidad.

En las respuestas de los entrevistados, la falta de contribucién de Ia
Universidad en el desarrolio de las demas habilidades se asociaria: (a) la
falta de difusion de proyectos, (b) la propensién de valores tendientes a la
individualidad y la competitividad y de alli, el énfasis en los resultados y
aspectos burocraticos en detrimento de Ia importancia de los procesos, (c)
falta de promocion de Ia motivacion por parte de la Universidad y (d) el poco
énfasis en lo comunitario, colectivo y en la formacion de voluntarios. De las
respuestas positivas respecto de Ia contribucion de la Universidad en el
desarrollo de habilidades transformacionales las mas frecuentes fueron: (a)
la formacion académica y (b) la extension.

Teniendo en cuenta que aproximadamente la mitad de la muestra
considera que la Universidad contribuye al desarrollo de las habilidades y la
otra mitad da lugar a otros puntos de vistas que no la consideran, se
evidencia la diversidad de opiniones existentes en los voluntarios
universitarios respecto del tema.

Se podria pensar que las acciones de los voluntarios, asi como la
formacion que reciben en la Universidad deberian orientarse mas a Ia
adquisicion de las habilidades ya que son necesarias para trabajo. Quienes
gestionan las actividades de extensién universitaria deberian colaborar en Ia
adquisicion de dichas habilidades. Creemos oportuno poder continuar con
esta linea de investigacion sobre liderazgo en voluntarios rescatando su
importancia para su aplicacion en el ambito universitario. De esta forma,
poder posibilitar un puente entre la investigacion y la extension promoviendo
que la misma Universidad brinde herramientas para desarrollar estas
habilidades transformacionales en los voluntarios. Todo ello facilitaria que
sea el mismo voluntario quien pueda liderar transformacionalmente a los
sujetos destinatarios de su proyecto y no reducir solo el liderazgo a la

relacion coordinador-voluntario.
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ANEXO 1

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS RELEVADOS

Datos socio-demogréficos

Género:

Edad:

Trabajo actual:

Educacién/Formacién:

Antigiiedad en el trabajo de Voluntario:

Nombre del proyecto en el que participa:
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ANEXO 11

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

En la entrevista se consideraron las siguientes habilidades: Consideracion
Individual, Estimacion Intelectual, Motivacion Inspiracional, Influencia Idealizada
como atributo e Influencia Idealizada como comportamiento. De cada una de ellas

se debia responder las siguientes preguntas:

- (Considera que es una habilidad necesaria para el trabajo de un voluntario
Universitario?

- ¢Cree que la Universidad contribuye al desarrollo de esta habilidad en los
voluntarios?

- ¢Como cree que influye la Universidad en el desarrollo de esta habilidad en
los Voluntarios, en caso de no influir la Universidad?. Especificar quién o quienes
influyen en el desarrollo de la misma.

- (Qué nivel de desarrollo de esta habilidad cree que tienen los voluntarios del
proyecto al que participa?

- Ejemplificar una situacién concreta en la que el voluntario haya aplicado esta
habilidad.

- Jerarquizar las 5 habilidades en funcién de su importancia para el trabajo del

voluntario
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ANEXO 11

ENTREVISTA DE INCIDENTES CRITICOS

Preguntas Entrevista de Incidentes Criticos

INCIDENTE
EXITOSO

FAVORABLE/

INCIDENTE DESFAVORABLE/
NO EXITOSO

Cuénteme una situacion en su trabajo como

Voluntario que evalle como

favorable/exitosa en el tiltimo aflo, situacién

en la que Ud. Haya tenido un papel
importante.

e (Qué hizo que llegara a esa situacion?
¢Quiénes intervinieron?

e (Qué penso en esa situacion?

e ;Coémo se sintio?

* (Qué hizo? (Al menos puntualice en 4
acciones que haya realizado
describiendo claramente qué fue lo que
hizo en cada una)

* (Qué resultado se produjo?

e (Por qué cree que lo que hizo influyo en
el éxito de la situacién relatada?

Cuénteme una situacion en su trabajo como
Voluntario que evalie como desfavorable/no
exitosa en el ultimo afio, situacién en la que
Ud. Haya tenido un papel importante.

¢Qué hizo que llegara a esa situacion?
¢Quiénes intervinieron?

¢ Qué pensé en esa situacion?

(Como se sintio?

(Qué hizo? (Al menos puntualice en 4
acciones que haya realizado describiendo
claramente qué fue lo que hizo en cada
una)

¢Qué resultado se produjo?

¢Por qué cree que lo que hizo influyo en el
no éxito de la situacion relatada?
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ANEXO IV

CONTRIBUCION DE LA UNIVERSIDAD AL DESARROLLO DE LAS
HABILIDADES TRANSFORMACIONALES

Desde précticas comunitarias. Desde la aplicacion de conocimiento a
ONG.

Formacién
académica

Desde el trabajo de extension.

Extension

Cétedra dentro de la carrera de ingenieria de “liderazgo y
responsabilidad social”. Motivacién, liderazgo, valores, ética.
Trabajo sobre planificacién estratégica de un emprendimiento a 5
afios presentandole la situacion en una cooperativa. Seminario de
Practicas comunitarias en la formacion de estudiantes de ciencias
economicas.

Formacidn
académica

Difusion de actividades de extension, practicas comunitarias.

Extension
Formacion
académica

A nivel académico: capacitacion. A nivel extension: tratar a cada
uno desde su individualidad, desde los hechos. Extension, centro de
estudiantes. Da una devoluciéon a la Universidad. No todos los
alumnos lo absorben.

Extension
Formacién
académica

Desde los profesores, o la difusion de las diferentes actividades que
organiza la facultad.

Formacion
académica

Influye la universidad dando herramientas tedricas en docencia,
investigacion, las herramientas préacticas uno las tiene que buscar.

Formacién
académica

/Investigacion

Para mi influye desde las clase, de los profesores. Pon’gaqmn
académica
Los profesores de la Facultad. Formlac%on
académica
Extension. Extension
En las capacitaciones. Form'ac?én
académica
Hay una transformacion en la que el nuevo plan de estudios si. pero | Extension/
la vieja no. A partir de extension, los profesores jovenes también | Formacion
estimulan mucho. académica
A traves del funcionamiento del voluntariado. Extensién
De las catedras. Queda en manos del estudiante la gestion del | Formacion
comportamiento. académica
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A lo largo de toda Ia carrera. Formfac;on
académica
Desde la secretaria de extension. Extension
En toda la educacion de grado. Form'aCfon
académica
Desde las catedras. Form'aqon
académica
Aprenden desde la formacién, formas de liderazgo desde lo tedrico. OI‘ITl'aCfOI]
académica
Formacién |
Lo académico y la extensién. académica
/Extension
La fuerza que estd haciendo la extension para ir més alla de lo local. Extension
Quienes influyen o podrian influir es el centro de estudiantes, este es Centro de
una de las bases. Estudiantes
Profesores del proyecto de extension, Extension

Extensiéon  /

A través de las practicas comunitarias y del voluntariado Formacion
académica
e o2 Formacion

Desde lo académico vy la formacion. ..
académica

Desde la extension pero no incluye tanto como deberia influir ya que

son pocos los voluntarios en relacién a la cantidad de alumnos. Extension
A través de los directores de extension. Extension
; ; Formacion

A través del programa curricular. .
académica
Formacion

Los docentes, desde el respeto. g
académica

El tipo de clases (magistrales, directivas, no se puede cuestionar al
docente, todo lo que diga esta bien), las cursadas estin orientadas a | Formacién
aceptar y repetir. académica

Metodologias de estudio, précticas, seminarios, la interaccién unos
con otros con el docente, o interaccién con el docente con menos de | Formacién
diez alumnos (cosa que no es muy caracteristico). académica

Por la valoracién que se le otorga al titulo desde todas las facultades | Formacion
en general. académica

Formacion

Es transversal, desde la cursada, la institucion en general. (o
académica

Desde la secretaria de extension, desde cero como estudiantes (ya Extension /
que se forman en la universidad). Formacion
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Voluntariado universitario y habilidades transformacionales

académica

Desde el programa de practicas comunitarias (requisito curricular), lo

que si deberia evaluarse el afio a realizarse. ya que lo podes hacer en Formacién
cualquier afio de Ia carrera, también otros programas como el de|académica
redes. Extension
. Formacién

Programas curriculares. iy
académica
Desde las catedras. Cuestiones del dia a dia “se hace lo que yo digo | Formacién
no lo que yo hago™, generalmente. académica
Seminario de extensién, ahora sobre todo generan espacios. Extension/
Materia en especifico: Deontologia. Reglamentos Y estatutos de | Formacion
estudiantes y docentes que indican como comportarse. académica
. . Formacién

Instruccién de docentes y materias. i
académica
Materia particular: ética. Las materias en si apuntan a la dignidad. E;Iﬁ?;é?;n
Proyectos de extensién de la persona. apaticn i
; e Formacion
Practicas comunitarias. atadémies
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