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LIDERAZGO AUTENTICO Y ENGAGEMENT EN BOMBEROS VOLUNTARIOS DE 

SIERRAS DE LOS PADRES.  

Lic. Cepeda, Claudio.  
Universidad Nacional de Mar del Plata 

Correo electrónico: claudiocepeda@hotmail.com 

Resumen: 

Se presentan los resultados de un estudio exploratorio realizado con el propósito de describir y 

comparar las relaciones entre el Liderazgo Auténtico y el Engagement sobre una muestra conformada por 

29 sujetos (46.7% de la población total), con edades comprendidas entre los 18 y 55 años (M=33.1; 

DS=9.2) compuesto en un 34.5% por mujeres, integrantes del Cuartel de Bomberos Voluntarios Nº 142 de 

Sierra de los Padres. 

El estudio del liderazgo en Bomberos Voluntarios presenta un particular interés, dado que la 

institución, con más de 180 años de permanencia en nuestro país, conjuga por un lado una organización 

jerárquica que se rige por principios de disciplina e identificación propias de los cuerpos militarizados, y 

por el otro, está conformada exclusivamente por personal voluntario en todos los escalafones de sus 

cuerpos activos.  

En este sentido, el modelo denominado Liderazgo Auténtico

conducta del líder que promueve y se inspira tanto en las capacidades psicológicas positivas como en un 

clima ético positivo, para fomentar una mayor conciencia de uno mismo, una moral internalizada, un 

procesamiento de la información equilibrado y transparencia en las relaciones entre el líder y los 

r una mejor 

adaptación a las necesidades de la institución.  

Partiendo de estudios y verificaciones empíricas que sostienen una relación entre el Liderazgo 

Auténtico y la involucración en el trabajo, o work Engagement (Moriano, Molero y Lévy, 2011), la presente 

investigación se propone describir y comparar las relaciones entre el Liderazgo Auténtico y el Engagement 

informado por un grupo de Bomberos Voluntarios, entendiendo que la percepción de niveles elevados de 

Liderazgo Auténtico debería alentar en los voluntarios la presencia de niveles elevados de Engagement, 

definido como un estado mental positivo relacionado con el trabajo, un estado afectivo-cognitivo 

persistente, que no está focalizado en un evento, objeto o situación particular (Schaufeli, Salanova, 

González-Roma y Bakker, 2002). 

Se administró la versión en español del formulario ALQ (Walumbwa et al., 2008) y el cuestionario 

UWES (Schaufeli & Bakker, 2003) versión en español, obteniéndose como resultado valores que podían 

estar indicando una correlación positiva, r(29) = .60, p < .001, entre el Liderazgo Auténtico percibido 

respecto de quienes dirigen, y la presencia de Engagement en los dirigidos, lo que podría sugerir que la 

influencia del liderazgo, ejercido con un estilo auténtico, podría colaborar en el compromiso con la tarea 

por parte de los voluntarios.  
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Entendemos que futuras líneas de investigación deberían avanzar en trabajos teóricos y empíricos 

vinculados al Liderazgo Auténtico en Bomberos Voluntarios, con el objeto de generar aportes, desde la 

Psicología Laboral, para un mejoramiento en el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

Palabras Claves: Liderazgo Auténtico, Engagement, Bomberos, Salutogénesis, Psicología Laboral 

 

Introducción 

El liderazgo tradicional, vertical y autoritario, se ha vuelto inadecuado porque ha sido desafiado por 

los cambios ocurridos en la sociedad actual, la oferta educativa, las generaciones actuales y la cantidad 

de conocimientos (Mezzadri, 2014). 

Los cambios que se observan en las relaciones sociales, así como en las elecciones personales, 

las expectativas y los modos de respuestas que promueven las nuevas generaciones, se pueden enmarcar 

en lo que Bauman conceptualiza como sociedad moderna líquida, es decir, aquella en que las condiciones 

de actuación de sus miembros cambian antes de que las formas de actuar se consoliden en unos hábitos 

y en una rutina determinadas (Bauman, 2006). 

partir de la década del 80, moldeada por las particularidades del entorno familiar actual y sobre todo por 

la tecnología de la comunicación, busca relaciones más directas e informales originando conflictos en las 

organizaciones autoritarias y jerárquicas. 

Por su parte, Moreno & Godoy consideran que los temas relacionados a la gerencia y liderazgo 

asumen una mayor relevancia en el presente siglo XXI en la medida en que las organizaciones se hacen 

cada vez más competitivas, y se enfrentan a nuevos desafíos no sólo en el orden social, sino también en 

el orden político, cultural y tecnológico, dentro de un mundo globalizado que las obliga a adaptarse a todo 

nivel, desde lo individual, equipos, gerencia y organización; en consecuencia, ante esos desafíos es 

menester crear modelos teóricos que respondan a nuestra cultura y atiendan nuestras necesidades 

específicas (Moreno y Godoy, 2012). 

En este sentido, se encuentra en algunos manuales de conducción de capacitación bomberil, en lo 

concerniente a liderazgo, una melange de teorías y recetas, que combinan estrategias provenientes del 

mundo de las ventas, con otras que fueran diseñadas para las fuerzas armadas (Cepeda, 2015). Esta falta 

de especificidad en los conceptos pedagógicos, sumado a los cambios generacionales que evidencian los 

nuevos cadetes y aspirantes, constituyen un desafío a la hora de ejercer y de promover el liderazgo en los 

diferentes escalafones de la institución. 

En cuanto al estudio del liderazgo, éste ha sido abordado desde diferentes modelos, pasando por 

(a) el modelos de rasgos, que sostiene que algunas personas nacen con características físicas mentales 

y sociales para ser líder; (b) el modelo conductista, que sostiene que todo lo que hace a un líder puede 

entrenarse, y (c) el modelo de contingencias, que toma en cuenta las características del contexto y las 

variables moderadoras de la relación entre el líder y sus seguidores.   
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Teorizaciones más recientes proponen la transformación como clave del liderazgo, dentro de las 

cuales surge el Modelo de Liderazgo de Rango Total (MLRT) (Avolio y Bass, 2004) que nos plantea un 

tipo de liderazgo donde el líder es capaz de moldear los puntos de vista, las percepciones, las actitudes y 

las creencias de los seguidores. El líder que aplica el MLRT utiliza diferentes estrategias en un continuo 

que incluye componentes (a) del comportamiento laissez-faire, un estilo pasivo que se basa en el dejar 

hacer; (b) del liderazgo transaccional, apoyado en un sistema de recompensas; (c) del liderazgo 

situacional, donde el líder se adapta a las diferentes situaciones que se presentan; y (d) del liderazgo 

transformacional, que propone un líder activo, que busca compartir una misión y motivar a través de la 

acción supervisada a los miembros del equipo.  

El Liderazgo Transformacional (LT) (Bass, 1985), entendido como un proceso de influencia, una 

habilidad social transversal, es propuesto por Silva Peralta (Silva Peralta, De Vega & López, 2013; Silva 

Peralta, 2010; 2012) como el modelo más apropiado para el trabajo con voluntarios, definidos como 

personas que eligen libremente ayudar o brindar un servicio a otras, las cuales, en principio, le son 

desconocidas, sin recibir ni esperar recompensa económica, en el contexto de una organización 

formalmente constituida sin ánimo de lucro (Chacón & Vecina Jiménez, 2002, citados en Silva Peralta, De 

Vega & López, 2013). Esta propuesta se basa en la capacidad del LT de generar compromiso en sus 

seguidores, a partir de la puesta en marcha de estrategias de motivación, estimulación intelectual e 

influencia. 

Entendemos que en el caso de los bomberos voluntarios, la situación puede ser algo diferente, y 

requiere por lo tanto un análisis más profundo antes de proponer un estilo de liderazgo. 

En efecto, como cualquier servicio de bomberos, los Bomberos Voluntarios de la República 

Argentina cuentan con protocolos y procedimientos operativos para acometer cualquier siniestro que se 

produzca. En función del tipo de siniestro se activa un determinado tren de ataque con sus respectivas 

dotaciones prefijadas y modificadas por el responsable del servicio en ese día. Se trata de un trabajo en 

equipo y de éste depende el éxito de la actuación en el siniestro. En este sentido, cuando se habla de un 

servicio de emergencia como el del Cuerpo de Bomberos, es imprescindible que no haya ninguna duda 

sobre en quién recae el mando y quién es el responsable de una intervención. En estos casos es 

sumamente importante que el liderazgo en la intervención esté perfectamente definido y no suscite ninguna 

duda. Lógicamente, debe vitarse que cualquier decisión esté sujeta a que alguien, que no es el responsable 

y por las razones que sean, decida liderar la intervención sin que sea su cometido. 

Fuera de las situaciones de emergencia, la rutina del cuartel exige a los líderes la capacidad de 

conducción de la dotación, tanto como la motivación de sus elementos (así llaman en la jerga a los 

integrantes del cuartel), o el fomento de la camaradería, considerada esencial para garantizar la 

continuidad de los miembros en la institución. 

En este marco, el modelo del Liderazgo Auténtico (LA) ofrece características que parecen responder 

con eficacia a las necesidades de la institución.  

Cuatro son los componentes del LA: (a) conciencia de sí mismo, que hace referencia al propio 

conocimiento del líder de sus fortalezas y debilidades y el conocimiento de cómo su conducta influye sobre 
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los demás; (b) transparencia en las relaciones, que lleva al líder a mostrase ante los demás como es, 

generando un clima que permite los miembros del grupo compartir información y expresar los propios 

pensamientos y emociones; (c) procesamiento equilibrado de información, que se refiere a que el líder 

auténtico muestra los objetivos y analiza cuidadosamente toda la información relevante antes de tomar 

una decisión; y (d) moral internalizada, que se relaciona con la propia autorregulación del líder según los 

valores y principios personales frente a las presiones, y le lleva a ser consistente con sus creencias y 

valores personales (Moriano, Molero y Lévy, 2011, Walumbwa et al., 2008). 

Siguiendo a Moriano, Molero & Lévy (2011), el LA mantiene diferencias conceptuales importantes 

con el LT. El LT es un tipo de liderazgo a través del cual el líder consigue efectos extraordinarios en los 

seguidores a través de una serie de conductas basadas en el carisma, inspiración, estimulación individual 

y consideración individualizada. Por su parte, el LA no apela al carisma o la inspiración para la construcción 

de relaciones estables y duraderas con los seguidores. De hecho, el proceso por el cual los seguidores 

internalizan las creencias y valores del líder no está sustentado en recursos que motiven la inspiración 

como, por ejemplo, presentaciones dramáticas o utilización de símbolos, sino en el carácter del líder, su 

dedicación y su conducta ejemplar y transparente. Por el contrario, el LT requiere que el líder transmita 

una visión poderosa y positiva, y atienda a las necesidades individuales de sus seguidores (Walumbwa et 

al., 2008; Bass, 1985, citado en Moriano, Molero & Lévy, 2011).  

Investigaciones recientes realizadas en distintos países, como China (Walumbwa et al., 2008), 

Estados Unidos (Clapp-Smith et al., 2009; Walumbwa et al., 2008; Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 

2009), Kenia (Walumbwa et al., 2008) y Nueva Zelanda (Caza et al., 2010), han estudiado el LA en 

organizaciones de defensa, seguridad y emergencias, incluyendo los bomberos de Granada (García et al., 

2015). Los resultados de estos estudios muestran que el LA está positivamente relacionado con el capital 

psicológico colectivo, la satisfacción laboral y la satisfacción de los seguidores con el líder, las conductas 

de ciudadanía organizacional, la confianza, el compromiso organizacional y el rendimiento laboral (Clapp-

Smith et al., 2009; Walumbwa et al., 2008; Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 2009; Caza et al., 2010, 

citados en García et al., 2015). 

Partiendo del enfoque salutogénico (Antonovsky, 1996), centrado en los factores humanos que 

apoyan la salud y el bienestar, el LA se presenta como un nuevo estilo de liderazgo que tiene sus raíces 

en la Psicología Positiva (Seligman, 1998) y que comparte aspectos en común con el LT. Se trata de un 

estilo de liderazgo que crea condiciones para una mayor confianza, ayuda a las personas a desarrollar sus 

puntos fuertes y ser más positivas, y con el tiempo mejora la capacidad general de desempeño de la 

organización (Seligman citado en Poseck, 2006)..  

En el estudio de Moriano, Molero & Lévy (2011) los autores plantean cuestiones pendientes a 

investigar, tales como la verificación empírica de la relación entre el LA y la involucración en el trabajo 

(work Engagement).  

El Engagement posee tres dimensiones básicas: (a) vigor, que hace referencia a los niveles de 

energía y resistencia mental que invierte la persona mientras trabaja; (b) dedicación, relacionado con el 

nivel de significado que tiene el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo y si se siente orgulloso 
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por el mismo y (c) absorción, que se refiere a los sentimientos de felicidad que se pueden experimentar 

cuando se está concentrado en el trabajo y disfrutando de ello  (Schaufeli, Salanova, González-Roma y 

Bakker, 2002). 

Método 

Se elaboró un estudio empírico basado en un diseño no experimental de tipo transversal, con 

metodología descriptiva y correlacional, con el objetivo general de describir y comparar las relaciones entre 

el Liderazgo Auténtico y el Engagement informado por un grupo de Bomberos Voluntarios, con los 

siguientes objetivos particulares: (a) evaluar el Liderazgo Auténtico en el grupo de bomberos voluntarios 

que conforma la muestra; (b) evaluar la presencia de Engagement en el grupo de bomberos voluntarios 

que conforma la muestra; (c) evaluar diferencias según variables demográficas, sexo, edad, jerarquía 

dentro del escalafón y (d) evaluar la presencia de factores que pudieran estar vinculados con la 

permanencia de los voluntarios en la institución; a partir de la hipótesis que la percepción de niveles 

elevados de Liderazgo Auténtico debería alentar en los voluntarios la presencia de niveles elevados de 

Engagement. 

Se trabajó con una muestra conformada por 29 Bomberos Voluntarios del 

Cuartel de Bomberos Voluntarios Nº 142 de Sierra de los Padres (46.7% de la 

dotación total), con edades comprendidas entre los 18 y 55 años (M=33.1; 

DS=9.2) compuesto en un 34.49% por mujeres. 

 

Se administraron en forma grupal: (a) 

la versión en español del formulario ALQ 

(Walumbwa et al., 2008); (b) el cuestionario 

UWES (Utrecht Work Engagement Survey) 

(Schaufeli & Bakker, 2003) versión en 

español; (c) un registro de datos básicos 

con información sobre las variables socio 

demográficas -sexo, edad, estado civil, 

antigüedad como voluntario y jerarquía 

dentro del escalafón bomberil- y (d) un formulario ad-hoc con cuatro preguntas orientadas a explorar 

factores que pudieran estar vinculados con la permanencia de los voluntarios en la institución, diseñado 

de acuerdo al modelo de Omoto & Snyder (1995, citado en Silva Peralta et al., 2013). 

El formulario ALQ está conformado por 16 ítems con escala de respuesta del tipo Likert de cinco 

puntos (0=nunca, 4=siempre), donde se pregunta la frecuencia con que cada afirmación se ajusta al estilo 

de jefe (de Sección). Los ítems se distribuyen en cuatro factores: cinco de trasparencia en las relaciones, 

rocesamiento equilibrado, con un 

 

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA 

Sexo: se observa un 34.5% de mujeres 

Edad: M=33.14, DS=9.3 

Estado Civil: se observa una predominancia de solteros: 
65.5%. Sólo un 13.7% están casados o en convivencia. 

Jerarquía: la muestra está compuesta por 1 oficial jefe (3.4%); 
4 oficiales subalternos (13.7%); 6 suboficiales (20.8%) y 18 
bomberos (62.1%). 

Antigüedad: la muestra está representada por voluntarios que 
tienen entre 1 y 17 años de antigüedad (M=5.59; DS=5.14) 
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En tanto el cuestionario UWES está conformado por 17 ítems con escala de respuesta del tipo Likert 

de siete puntos (0=nunca, 6=siempre), los cuales miden tres dimensiones altamente relacionadas, a saber, 

6 de ellos evalúan vigor; 5 dedicación y 6 absorción. Las pruebas psicométricas muestran una consistencia 

Resultados  

En relación a la evaluación del LA sobre el total de muestra, en general, se observa un predominio 

de valores medios (51.7%) y altos (34.5%) en la valoración del Liderazgo Auténtico hacia los superiores 

inmediatos. Los valores obtenidos (X, DS) para cada dimensión del constructo son: 

    

Dimensiones del LA sobre el total de la muestra 

ALQ n Media DS Máx 

Conciencia de sí mismo 29 2,8 0,7 4,0 

Transparencia en las relaciones 29 2,9 0,8 4,0 

Procesamiento balanceado 29 2,8 0,8 4,3 

Moral internalizada 29 3,0 0,7 4,0 

Puntajes de LA 

ALQ X % 

Muy Bajo 0 0,0% 

Bajo 0 0,0% 

Medio 15 51,7% 

Alto 10 34,5% 

Muy Alto 4 13,8% 

  29 100,0% 

 

En relación a la evaluación de la presencia de Engagement sobre el total de muestra, en general, 

se observan valores medio y altos de Engagement lo que indicaría altos niveles de compromiso con la 

tarea. Los valores obtenidos (X, DS) para cada dimensión del constructo son: 

    

Dimensiones del Engagement sobre el total de la muestra 

UWES n Media DS Máx. 

Vigor 29 4,9 0,7 6,0 

Dedicación 29 5,1 0,9 6,0 

Absorción 29 4,4 0,8 5,8 

Puntajes de Engagement 

UWES X % 

Muy Bajo 0 0,0% 

Bajo 0 0,0% 

Medio 8 27,6% 

Alto 19 65,5% 

Muy Alto 2 6,9% 

  29 100,0% 

 

Respecto del Objetivo General: Describir y comparar las relaciones entre el Liderazgo Auténtico y 

el Engagement informado por un grupo de Bomberos Voluntarios, encontramos una correlación positiva 

entre los valores de Liderazgo Auténtico (ALQ) y la presencia de Engagement (UWES), r(29) = .60, p < 

.001.  Esto podría indicar que cuando el liderazgo es percibido como auténtico, podría alentar un mayor 

compromiso con la tarea en los voluntarios a cargo de ese líder. 
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Correlaciones 

 UWES ALQ 

UWES Correlación de Pearson 1 ,604** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 29 29 
ALQ Correlación de Pearson ,604** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 29 29 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
 

 

 

En relación a la evaluación de la presencia de factores que pudieran estar vinculados con la 

permanencia de los voluntarios en la institución, tomando como base las preguntas del cuestionario ad-

hoc, se categorizaron las respuestas, lo que nos permitió analizar factores que pudieran estar vinculados 

con la permanencia de los voluntarios en la institución, abordados desde el modelo de Omoto & Snyder 

(1995, citado en Silva Peralta et al., 2013). De este modo encontramos 40 respuestas ordenadas en las 

siguientes categorías: 

 

Motivo X % 

ayudar 8 20,0% 

conocer la actividad 4 10,0% 

familiares bomberos 4 10,0% 

vocación de bombero 4 10,0% 

aprender 3 7,5% 

disponibilidad de tiempo libre 2 5,0% 

amigos bomberos 2 5,0% 

sentirse útil 2 5,0% 

curiosidad 2 5,0% 

adrenalina 2 5,0% 

admiración por los bomberos 2 5,0% 

formar parte de los bomberos 1 2,5% 

sentirse capaz de hacerlo 1 2,5% 

entrega  1 2,5% 

causalidad 1 2,5% 

sentir gusto por la actividad 1 2,5% 

  40 100,0% 
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Discusión 

Etzioni sostiene que el liderazgo es una forma especial de poder, una capacidad basada en las 

cualidades personales del líder, para inducir la aceptación voluntaria de los seguidores a un amplio rango 

de aspectos. El liderazgo se distingue del concepto de poder en suponer influencia, es decir cambio de 

preferencias, basada en el reconocimiento de las cualidades del líder y en el grado de interpretación que 

éste hace de las aspiraciones de personas y grupos. Pero sabemos que el uso de la fuerza mediante el 

poder y la autoridad formal no siempre determina el desarrollo de las pautas de conductas necesarias para 

el cumplimiento de tareas (Krieger, 2002; Etzioni, 1961, citado en Krieger, 2002)). 

En este sentido, un líder auténtico es aquel que conoce sus fortalezas y debilidades, sabe cómo su 

conducta influye sobre los demás, es transparente en las relaciones, se muestra como es, lo cual promueve 

entre los miembros del grupo un clima positivo que alienta a compartir información y expresar los propios 

pensamientos y emociones. Este estilo de líder además se presenta equilibrado en el procesamiento de la 

información, es decir, muestra los objetivos y analiza cuidadosamente toda la información relevante antes 

de tomar una decisión. Además, es una persona que posee un estándar moral elevado, es consistente con 

sus creencias y valores personales, y ante situaciones de presión logra mantener la autorregulación 

basada en sus valores y principios personales (Moriano, Molero y Lévy, 2011, Walumbwa et al., 2008). 

 Los resultados obtenidos podrían estar indicando una correlación positiva, r(29) = .60, p < 

.001, entre el Liderazgo Auténtico percibido respecto de quienes dirigen, y la presencia de Engagement 

en los dirigidos. Es decir, que la influencia del liderazgo, ejercido con un estilo auténtico, podría colaborar 

en el compromiso con la tarea por parte de los voluntarios. 

 Se considera necesario profundizar este estudio sobre la base de una mayor cantidad de 

cuarteles, y un mayor tamaño de muestra, a efectos de poder recoger datos sobre una variedad de 

dotaciones, dirigidas con diferentes estilos personales y experiencias en liderazgo, para determinar con 

mayor fuerza la persistencia o no de estos resultados. 

En cuanto al estudio de factores que pudieran estar vinculados con la permanencia de los voluntarios 

en la institución, abordados desde el modelo de Omoto & Snyder (1995, citado en Silva Peralta et al., 

2013), también se hace necesario un análisis cualitativo más profundo, aplicando categorías conceptuales 

sobre los cuatro ítems del formulario ad-hoc. Esto nos ayudaría a conocer y teorizar sobre los factores 

mencionados. El análisis propuesto excede los alcances de este estudio exploratorio, y queda planteado 

para un estudio posterior. 
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