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Resumen

El propdsito de la investigacion fue determinar la relacion entre factores de
identidad profesional de consejeros profesionales y sus préacticas de liderazgo ejemplar en
una institucién de educacion superior (IES) privada en Puerto Rico. Su marco teérico
conceptual consto de la teoria de identidad (Stryker, Torrerosa, Peris y Sanabria, 1983);
constructo de identidad profesional (Woo, 2013; Woo, Henfield, 2015; Woo, Lu y Bang,
2018); teoria de liderazgo transformacional de Bernard Bass (1985, 1999); mddslo de
cinco practicas de liderazgo ejemplar de James M. Kouzes y Barry Z. Posner (1997,
2017a, 2017Db).

Este estudio es cuantitativo con un disefio transeccional y exploratorio,
descriptivo y correlacional. Sus participantes fueron consejeros profesiiceriesmados
(CPL), mayores de 21 afos, cuyo grado académico en Consejeria fuera conferido en una
IES en Puerto Rico y que no ejercieran la profesion de Consejeria en el nivel
universitario fuera de la jurisdiccion de Puerto Rico. Los participantes defitan con
acceso y conocimiento tecnolégico para participar en la investigacion de forma virtual.

Los instrumentos del estudio fuerorPebfessional Identity Scale in Counseling
(PSIGS) de Woo, Lu y Bang (2018), traducido y validado y cuya confiabilidad de la
traduccion al espafiol se efectué mediante un estudio piloto. Este instrumento se utilizé
para medir la variable identidad profesional. También se utilizéadership Practice
Inventory- Self (LPtSelf)de Kouzes y Ponser (1997, 2003, 2017). Este ultimo esta
traducido y validado al idioma espafiol previamente y con €l se obtuvieron los datos sobre
las practicas de liderazgo ejemplar de los consejeros profesionales participantes del
estudio.

Este estudio no generaliza los resultados a toda la poblacién de CPL en Puerto
Rico. Los datos encontrados indicaron que los factores de identidad profesional de los

participantes del estudi o con qgmpetensi@ i dent
profesional 6, seguido por Acompromi so con
factor de identidad profesional con que me
profesional 6. En t®rminos de lkjagenlpr 8cticas
pr8ctica de | iderazgo ejemplar dAhabilitar
Aal ent ar el coraz-no, fimodel ar el caminoo

revelaron que existe una relacién positiva, fuerte y estadisticamgmifecativa entre los
factores de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen. Se presentan, al final del
documento, las limitaciones metodoldgicas del estudio y lase@daciones para la
profesion de Consejeria y para futuras investigaciones.
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Capitulo I.
Introduccion: Planteamiento del Problema de Investigacion
El presente estudio se realizé con el propésito de determinar la relacion entre
factores de identidad profesional@®sejeros profesionales (CP) y sus practicas de
liderazgo ejemplar en una institucion de educacion superior privada (IES) en Puerto Rico.
En este capitulo, se presentan los antecedentes del problema de investigacion, el
propésito del estudio, su justificién y el marco tedricoconceptual. Ademas, se
definiran las variables y los términos del estudio.
Antecedentes
La carrera de Consejeria, desde la década de 1940, se establecié como una
profesidén de ayuda. Con el surgimiento de las teotiaghistas, tomo pertinencia la
relacion entre asistir al cliente y el énfasis en su perganar{can Counseling
AssociationACA), 2015; Rosado Pacheco, 2011, 2014). La década de 1950 conté con la
presencia de los primeros consejeros universitarios @dieampleto y surgieron los
centros universitarios de consejeria para la década del 1960. Asi, se expandi6é el campo de
servicios para adaptarse a las necesidades cambiantes de los estudiantes (ACA, 2015;
Nugent y Jones, 2009). El aumento en el niUmercoyd@gconsejeros propiciha mayor
necesidad delentidad profesional, lo que resultd en el establecimiento de nuevas
asociaciones profesionales y el desarrollo de un cédigo de éticafpoetaan
Personnel and Guidance Associati&PGA), hoyAmerican @unseling Association
(ACA, 2015). En ladécada de 1980, aumenté la necesidad de servicios en la poblacion

universitaria, y surgié una mayor conciencia dieportancia de atender adecuadamente



los problemas de esta poblacion; por lo tantophaplejidad y la naturaleza exigente de
esta profesion también han aumentagangganjanavanich y Reynolds 2015).
La profesi-n de consej er Caunselisgtis;y def i ni d
professional relationship that empowers divarstividuals, families, and groups to
accomplish mental health, wellness, education, and career@oals Kap |l an, Tar vy
Gladding, 2014, pag. 36&n Puerto Rico, la Ley Num. 147 del 9 de agosto de 2002,
conocida coma.ey para Reglamentar la Practica tiess Consejeros(as) Profesionales en
el Estado Libre Asociado de PueRico,limitd el uso del término consejero profesional

y las credenciales requeridas para obtener la licencia para ejercer la profesion. Esta Ley

defini- |l a consejer2a como dnel proceso de
personal y directaenlacual¢eul i zan fAéteor2as, principios
basadas en el conoci miento cient2ficoo0o, <co

bienestar integral de | asrtique2882hpag?). (Ley N
Mientras que, la Ley Nam. 408 d&lde octubre del 2000, conocida combady de Salud
Mental de Puerto Ricalefinio al consejero profesional, como:

A el profesional |l icenciado por |l a Junt :

Profesionales del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, conforme a la

Ley NUm. 147 de 9 de agosto de 2002, segun enmendada, conocida como

Ley para Reglamentar la Practica de Consejeros Profesionales en el

Estado Libre Asociado de Puerto Riocon conocimientos en la

aplicacion de principios de salud mental, psicolégicos @edarrollo

humano, a través de estrategias de intervencién cognitivas, afectivas,

conductuales o sistémicos que atienden el bienestar, crecimiento personal



o desarroll o de carrera, as?2 como patol
(24 L.P.R.A. 8 6152D, pag. 16)

El proyectoA Vision for the Future of Counseling: The 20/20 Principles for
Unifying and Stregthening the ProfessitmACA, en union a l&ssociation of State
Counseling Board6AASCB), identifico el fortalecimiento de la identidad profesional del
congjero como uno de los 22 temas criticos a ser abordado para avanzar en la profesion
de consejeria (Kaplan y Gladding, 201%)e g ¥2an e st ab | e cosundelars ACA ( 2
have a unique belief system that is the foundation for their professional identijyp §
411).Esta asociacion mencion6 cuatro areas fundamentales de este sistema de creencias,
las cuales son la siguientes: un modelo de bienestar para ayudar a las personas con sus
problemas emocionales y personales; una base sdlida en la teddaatedllo para
examinar y atender los problemas de la vida; la posibilidad de que medidas preventivas
tengan mas beneficios a largo plazo que medidas correctivas; capacitar o empoderar a los
clientes para que puedan aprender a ser individuos autonomas ydaincionales.

Identidad profesional de consejeros.a identidad profesional desarrollada por
los consejeros profesionales sirve como un marco de referencia para los roles y
decisiones de consejeria. Esta se forma a medida que se desarrollan adiittellzs
responsabilidades, los estandares éticos, la membresia dentro de la profesion, y los estilos
de aprendizajeque apoyan los niveles mas altos de funcionamiento cognitivo (Auxier,
Hughes y Kline; 2003). La identidad es un aspecto cognitivo gueanm significado
internalizado y una interpretacion ante interacciones humanas (Stryker, 2007). Los
autores Nugent y Jones (2009), Mascari y Webber (2013) y Reiner, Dobmeier y

Hernandez (2013) concuerdan que la identidad profesional es un conjuntejoaiepl



creencias unico de la profesion que esta centrado en el bienestar, desarrollo humano, el
empoderamiento y sus beneficios. Ademas, se incluyen, la formacién y aplicacion del
entrenamiento académico, la practica de un codigo de ética y los atriergosgies del
consejero profesional. Como lideres en el escenario educativo, los consejeros
profesionales deben tener cualidades personales que permitan una interaccion efectiva
con administradores, profesores, personal, estudiantes y colegas que lenvidars sl
estudiantado (Schoenberg, 1992).

LaFleur (2007) realiz6 una encuesta con el fin de examinar las actitudes de los
consejeros hacia su identidad profesional e identificar los componentes de la misma, que
creian contribuian a su propia identidaino consejeros. Ademas, examiné las
percepciones de los consejeros sobre las diferencias entre ellos y otras profesiones de
salud mental. Para esto, utilizé la encuesta en Sueeey of Counselor Professional
Identityde 37 premisas creada por la irtigesdora Los participantes fueron consejeros
profesionales licenciados de la ACA, de algunos estados seleccionados de la regién sur
de los Estados Unidos, que respondieron una encuesta en linea. De 1,998 potenciales
participantes, respondieron 304 consmgeprofesionales. Esta investigacion concluyé
gue los encuestados identificaron la membresia en organizaciones profesionales de
Consejeria, la supervision durante su formacién profesional, la licencia y la defensa de la
profesién son componentes que cimtyen al desarrollo de la identidad profesional.

Puglia (2008) examiné la identidad profesional de los estudiantes matriculados en
un programa de maestria acreditado por CACREP. Este investigador evalud la identidad
profesional a través de dos instrumengoe desarrolld la autora. Participaron 1,011

estudiantes matriculados en 78 programas acreditados por CACREP en 35 estados de los



Estados Unidos. Los participantes fueron ubicados en tres niveles: los estudiantes
principiantes, que habian completado trasenos cursos; los intermedios, aquellos que
habian completado cuatro o mas cursos, pero no habian realizado practicas o internados;
y por ultimo, los estudiantes de nivel avanzado, aquellos que estaban inscritos en
practicas o internados. La mayorialoe encuestados eran de nivel intermedio. De los
programas evaluados un 33.3% ofrecian un programa de doctorado y un 60.7% contaba
Uunicamente con programa de maestria.

El Professional Identity and Engagement Suf¥eS tenia dos escalas
(filosofia de la consejeria y compromiso profesional) y una seccion exploratoria (sobre
fuentes de conocimientd.a escala de la filosofia contenia cuatro componentes. Estos
componentes eran: una orientacion del desarrollo, bienestar, prevencion y
empodeamiento. La escala de compromiso profesional evalué el grado de compromiso
profesional de los estudiantes. La encuesta sobre las fuentes de conocimiento recopild
informacion sobre la forma en que se mejorod el conocimiento de la licencia en consejeria
y credenciales de la profesion, las instituciones profesionales y la filosofia de consejeria,
segun percibida por el encuestado (Puglia, 2008).

Puglia, 2008 utilizé un segundo instrumereliefs about Counseling Scale
desarrollado por Gray and Remley; el analizo las creencias relacionadas con la
membresia en asociaciones profesionales, las credenciales y la manera en que la
consejeria se distingue de otras profesiones de ayuda. En este cuestionario, se incluyo el
criterio de estar orgulloso de ser sejero profesional. El investigador hace mencién que
los participantes fueron reclutados de programas de maestria acreditado por CACREP,

identificados a través de la pagina web de esta organizacion, y que participaron en 208 de



215 programas. Sus resultadaostraron un fuerte compromiso con la filosofia de
consejeria y la presencia de comportamientos de compromiso personal. Los participantes
expresaron un alto grado de compromiso con los otros criterios representados en el
Beliefs about Counseling Scakdemas, algunos de los componentes de identidad
profesional se presentaron de manera uniforme en todos los programas de capacitacion en
consejeria (Puglia, 2008).

Gibson, Dollarhide y Moss (2010) realizaron una investigacion cualitativa
utilizando una metologia de teoria fundamentada en describir las tareas que se
requieren para desarrollar la identidad profesiohkilizaron la recopilacion de datos de
grupos focales para explorar y articular la identidad profesional de las experiencias
vividas de 43 ansejeros en formacion. Estos participantes fueron reclutados de los
programas académicos de Consejeria Escolar para un total de 21 participantes de una
universidad del Medio Oeste de los Estados Unidos y 22 participantes de una universidad
del Sureste diws Estados Unidos con mayor énfasis en Consejeria Matrimonial de
Familia y de Parejagstas, eran universidades donde laboraban los investigadores. Los
participantes fueron de cuatro niveles de capacitacion: nuevos alumnos que aun no habian
comenzado laslases de consejeria; los que habian completado un 80% de los cursos,
pero no habian comenzado la practica; los que habian completado la préactica, pero no
habian iniciado el internado; y los que habian completado el internado, pero no se habian
graduado.

Las tareas de transformacion para el desarrollo de la identidad profesional fueron

la definicion individual de consejeria, las experiencias de capacitacion (crecimiento



profesional) y la identidad sistémica que es una evaluacién interna de la identidad
profesional con relacion a la comunidad profesional.

Los resultados del estudio indicaron que la identidad profesional no se produce al
final de la capacitacion, sino que comienza, cuando los estudiantes entran al programa de
estudio. Estos autores, conaugn que el conocimiento sobre el desarrollo de la
identidad profesional puede conceptualizarse como tareas de transformacion que se
llevan a cabo simultdneamente para los participantes y pueden ser utilizadas para mejorar
los programas de educacion dessjaros. De modo que los nuevos, no solo sean
técnicamente competentes, sino que también estén comprometidos con la comunidad de
profesionales en que estan inmersos. De tal manera, la forma en que cada persona
aprenda y aplique su entrenamiento en una oaiad profesional, influira en su propio
desarrollo de identidad profesional como consejero profesional (Gibson, Dollarhide y
Moss 2010).

Mellin, Hunt y Nichols (2011) estudiaron la identidad profesional de los
consejeros profesionales y como percibiaidasejeria distinta de la Psicologia y el
Trabajo Social. Esta investigacion exploratoria formo parte de otra investigacién sobre
los roles y las funciones de consejeros que aprobaidatieinal Counselor Examination
for Licensure and Certificatio(NCE) en los ultimos 10 afos. Los datos fueron
recopilados simultaneamente.

La organizaciéiNational Board for Certified Counselo(BIBCC) provey6 una
lista de 750 potenciales participantes que aprobaron el NCE en los ultimos 10 afios. Los
investigadores, dieroseguimiento a través de carta a los potenciales participantes que no

respondian a la segunda, cuarta y sexta semana. De los 750 potenciales participantes,



participaron 238 consejeros y, de estos, solo 204 completaron el cuestionario en papel o
en la vergdn en linea. Los autores concluyeron que la identidad profesional de los
participantes estuvo apoyada en una orientacion de desarrollo, prevencidon y bienestar por
ayudar. Asi, adoptaron una identidad profesional unificada. La identidad profesional de
muchcs participantes estuvo vinculada a la capacitacion en un programa acreditado por el
Council for Accreditation of Counseling and Related Educational Prog(@AS€REP).

La Psicologia fue percibida como una disciplina que enfatiza en las pruebas y el Trabajo
Social como un enfoque en temas sistémicos (Mellin, Hunt y Nichols, 2011).

Toledano Garcia (2011) encuest6 a 72 consejeros profesionales de universidades
de Puerto Rico con el propdsito de conocer las competencias de intercesion, la frecuencia
en que lasegalizaban y su relacion con la identidad profesional. El investigador creé un
instrumento de dos partes. La primera parte const6 de 36 préassakas en el
Advocacy Competency Domaihes la ACA del afio 2003, organizado en seis dominios y
tres niveles pdhcionales: estudiante, escuelamunidad e informacion publica y, la
segunda parte, de 14 premisas para obtener informacién sociodemografica, de los cuales
seis premisas midieron identidad profesional. Los 72 participantes fueron consejeros
profesionalegjue asistieron a la convencion de la Asociacion Puertorriquefia de
Consejeria Profesional. Entre sus hallazgos, no se encontré correlacion entre el
reconocimiento de las funciones de intercesion como propias de la labor en el escenario
universitario y la i@ntidad profesional de los participantes, ni entre la frecuencia con que
se llevan a cabo las funciones y la identidad profesional.

Hirsch Adler (2013) present6 una investigacion sobre elementos tedricos y

empiricos sobre la identidad profesional en el sector universitario con el fin de contribuir



a la generacion de conocimiento sobre ética profesional universitaria. Los participantes
fueron estudiantes, personal académico (profesores e investigadores) y coordinadores de
40 programas de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM). En esta
investigacion se contienen recomendaciones para la formacion en ética profesional,
centrandos enlos nivelesde maestria y doctorado. En la misma, se establecié que la
identidad profesional no se genera Unicamente en el lugar de trabajo, sino que también se
produce durante la formacién profesional (pag. 80). La universidad tiene la oportunidad
deconstruir en la identidad profesional y personal del estudiante. Asimismo, planteé la
idea de la identidad profesional como un proceso y como parte de la conformacién de las
comunidades académicas.

Bobby (2015) indicé en su articulo, que no hay profed@®fonsejeria si los
consejeros no se identifican con orgullo cuando explican a las personas quiénes son y qué
hacen; si los consejeros no comprenden su preparacion académica y su enfoque para
trabajar con individuos y grupos es claramente diferente de othos profesionales de
ayuda estan capacitados. El auéxpreso que no existe una profesion de consejeria si los
consejeros contintan permitiendo que otras profesiones tomen el control de sus juntas de
licencia y reclamen su licencia como propia; sidonsejeros permiten que otros realicen
investigaciones sobre lo que los consejeros deben saber y hacer. Por altimo, expresé que
no existe una profesién de Consejeria si los consejeros no poseen su identidad profesional
y abogan por la excelencia en todlms elementos de la profesion.

King (2015) por su parte, estudié como los cédigos de ética definen la identidad
profesional de los consejeros, psicélogos, terapeutas de matrimonio y familia y

trabajadores sociales. Los resultados le permitieron deaawalinodelo conceptual



identificando que, los codigos de ética de la ACAAn@erican Psychological
Association(APA), laAmerican Association for Marriage and Family Therapy
(AAMET) y la National Association of Social WorkeMASW), tienen cinco temas
centrales similares o relacionados y un tema unico en el cédigo de ética de ACA que
i ndi ca que | o dedicate tnghe gnbancerment@fshamrimdevelopment
throughout yfieeclbouregepahoent growth and
foster thanterest and welfare of clieds ( p 8 éddemads,Inglico que los consejeros
fiwork toward removal of systemic barriers or obstacles that inhibit client access, growth,
and developmernis ( p 8§ gste adtd® ¢oncluyé que muchos roles, valores y cr@enci
de los consejeros convergen con las de psicologos, terapeutas de matrimonio y familia, y
trabajadores sociales. Con estos resultados, aclaré que los roles profesionales de los
consejeros son un conjunto de valores y creencias fundamentales que dieesyas
profesionales de ayuda, especificamente el crecimiento personal, el desarrollo y el
bienestar (King, 2015).

Remley y Herlihy (2016) identificaron, seis componentes que describen una
fuerte identidad profesional. Indicaron que los consejerogsgiosfales con un fuerte
sentido de identidad profesional tienen conocimiento y comprension de la historia,
pueden explicar facilmente los fundamentos filosoficos de la consgecribir los
roles del consejero (los servicios que su profesion preptibhto). Ademas, pueden
describir su ética profesional (el programa de capacitacién que los preparé para ejercer su
profesién, cualificaciones y credenciales que poseen, que son similares y diferentes de
otros grupos de ayuda profesignatuestran orgullo (de ser un miembro de su profesion)

y compromiso profesionat@mpromiso con las organizaciones profesionalentido
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especial de pertenencia a aquellos con quienes interadiiam)2013) y Woo, Lu y

Bang (2018) exponen que es esenuialocer quiénes son y qué comportamientos se
espera de los consejeros profesionales al entrar a este campo. La falta de uniformidad en
estos aspectos mencionados se traduce en dificultades para su proyeccion profesional
ante el publico.

Woo y Henfield (®15) desarrollaron un instrumento para medir los criterios de
identidad profesional entre diversos profesionales del campo de la consejeria. Estos
validaron el instrumentBrofessional Identity Scale in Counselifi®)SO con el
propésito de medir los criies de la identidad profesional de estos profesionales en todas
las subespecialidades y subpoblaciones de consejeria. Estos investigadores consideran
gue tener un sentido claro de la propia identidad profesional es esencial para que la
profesidon de consejia florezca. Indican qualgunas de las ventajas asociadas con tener
una fuerte identidad profesional incluyen, pero no se limitan a, un aumento en el
desemperio ético, adherencia al bienestar y una mayor conciencia de los roles y funciones
de consejerid_a muestra de este estudio fue de 385 participantes entre diversos
profesionales de consejeria distribuidos entre consejeros en formacion en el nivel de
maestria y en el nivel de doctorado, educadores en consejeria y consejeros que ejercen la
profesion.

Como parte del proceso de validacionESC,los autores utilizaron el
Professional Identity and Values Scé@iVS cuyo propdsito era evaluar el nivel de
identidad profesional del consejero y la escala@@emsMarlowe-Crowne para
detectar distorsnes de respuestas socialmente deseables. El andlisis factorial

exploratorio realizado sobre las premisasRi8ICreflejé que sobre las 62 premisas se
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eliminaron nueve, reduciéndose a 53 premisas y seis factores o subescalas. Los
investigadores indicaraque, la confiabilidad interna de las subescalas varié de 0.48 a
0.89 y que la escala totalSCprodujo un coeficiente alfa deronbachde 0.92 (Woo y
Henfield, 2015).

En términos de la correlacion entrd?¢ECy el PIVS observaron que hubo
correlacion estadistica significativa entre casi todas las subescalas de ambos
instrumentos, a excepcion de la subescal®I®Ci Valores profesionales y la subescala
del PIVST Desarrollo profesional. En cuanto a las correlacialeglas subescalas del
PISCy las del MarloweCrowne, estas fueron minimas, mostrando que las subescalas del
PISCno se vieron sustancialmente afectadas por los sesgos de la autopresentacion. Al
realizar las estimaciones de consistencia interna y condiathjlindicaron que
colectivamente, estos hallazgos proporcionaron evidencia inicial que apoya la validez
convergente y discriminante de la esdali@C Afirmaron que la escaRISCes
internamente confiable y que evalla aspectos de la identidad profesitealiversos
profesionales de consejeria en este campo profesional. (Woo y Henfield, 2015).

Woo, Storlie y Baltrinic (2016) examinar@dmo los educadores de Consejeria,
gue desempefian funciones de liderazgo dentro de la profesion, percibian slladearro
identidad profesional. En la investigacion, participat@rideres de Consejeria que
fueron expresidentes y presidentes actuales, a la fecha del estudio, de la ACAy de la
Association for Counselor Education and Supervi$®GES). Los autores idéficaron
en estos lideres, que las experiencias de mentoria a estudiantes, en las etapas tempranas
de la profesién, eran muy importantes. El apoyo, la participacion en actividades

profesionales y la comprensién de los diferentes roles, servicios y feacjoe se
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implementan, ademas de, comprender como los roles son diferentes a los de otros grupos
profesionales de ayuda, tuvo un impacto positivo en el fortalecimiento de su identidad
profesional. En el estudio, tanto el desarrollo profesional como edigie, lo
consideraron un proceso continuo que se fortalece a lo largo de la formacion profesional
y de carreraCoincidieron en que la filosofia central de la profesion de Conssgeria
caracteriza por el enfoque de desarrollo, el bienestar, la prevealc@mpoderamiento y
la funcion intercesora, que influyen en su identidad profesional como consejeros.

Woo, Lu, Harris y Cauley (2017) en su investigacion examinaron si existian o no
diferencias grupales en la identidad profesional en los estudiantess#getia en los
niveles de maestria y doctorado, y en los educadores en consejeria. Para esto, utilizaron el
Professional Identity Scale in Counselif®R)]SO en una muestra de 316 consejeros
profesionales. El propdsito, era estudiar el desarrollo detaiddd profesional de la
consejeria y lo que los educadores de esta disciplina deben prestar atencion para ayudar a
los estudiantes de esta profesion y asi lograr una identidad profesional de consejeria
madura. Los participantes eran de diversas espaui@s en el campo de la consejeria 'y
en algunos casos los participantes tenian multiples titulos de maestria y en otros, tenian
varios doctorados.

Los resultados de esta investigacion reflejaron diferencias estadisticamente
significativas en los puntaje® dbs participantegestudiantegn elnivel de maestria,
doctorado y educadores en consejegiagada una de las subescalasPdsC En
general, &s respuestas mostraron dpeeducadores en consejer@ificaronlas
subescalagexceptda subescala relacionad@alores profesionaléy

significativamente mas altpuelos estudiantegn el niveldoctoral en consejeriaeguido
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por losestudiantes en eivel de maestria. Estos autores, apoyan la teoria que postula que
el desarrollo de una identidad profesional fuerte generalmente comienza con los
programas de consejeria en el nivel de maestria y continta creciendo a lo largo de la vida
profesional (Woolu, Harris y Cauley, 2017).

Woo, Lu, Harris y Cauley (2017) afirmaron que, los estudiantes de consejeria en
el nivel de doctorado y los educadores de consejeria del estudio parecieron tener una
identidad profesional mas fuerte que los estudiantes dejecdiasen el nivel de maestria.
Sugirieron que, hay que tener en cuenta la naturaleza progresiva de la identidad
profesional y que los programas de educacion de consejeros necesitan desarrollar
sistematicamente los trabajos en sus cursos. Ademas, depercimoar entornos de
aprendizaje que faciliten el desarrollo profesional entre los consejeros en adiestramiento a
lo largo del tiempo, particularmente en los dominios de comportamientos o conductas de
compromiso y el conocimiento profesional. Entiendes, @l PISC puede ser utilizado
como un instrumento de capacitacién o seguimiento posterior, para medir los cambios
gue ocurren en el desarrollo de la profesionalidad en estudiantes de consejeria, aunque
consideran limitante que sea una media de autoinf@ujeta a sesgos individuales.

Woo, Lu y Bang (2018) consideran importante que los profesionales de consejeria
tengan una identidad profesional bien establecida. Estos autores realizaron una
investigacion previa en la cual se reexamind la estructuraitdale 62 premisas del
instrumento originaProfessional Identity Scale in Counselif®)SO. Del cual, Woo y
Henfield (2015) obtuvieron una versiéon de 53 premisaPIRCutilizando el andlisis
factorial de componentes principales, con la intenciomalgener al maximo el

contenido de la version original de la escala. Sin embargo, Woo, Lu y Bang (2018)
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consideraron que debido a su longitud no seria deseable para una investigacion o un
monitoreo continuo del desarrollo de la identidad profesional dmtwsejeros. Del
analisis factorial exploratorio que realizaron, sugirido 16 premisas y correlacionaron
cuatro factores positivamente con las subescal&rdfdssional Identity and Values
Scale(PIVS. Los resultados mostraron quePébCes un excelent@strumento para
realizar pruebas adicionales, por cual se conoce a edS06

Lopez Javier (2018), realiz6 una investigacion cualitativa, con un disefio
fenomenoldgico para explorar y describir la visién de la identidad profesional de
consejeros profesionales, las experiencias, los significados y los retos que enfrentan en
Puerto Rico. Participaron ocho consejeros profesionales con licencias de distintas
especialidades que laboraban en instituciones publicas y privadas. De acueodo con |
hallazgos obtenidos, de cinco categorias que surgieron de la investigacion, se reiteré la
importancia de conocer los limites, los retos y alcances del consejero en la identidad
profesional y su relacion con otros campos profesionales de la conduabde&idtque
no es suficiente la reglamentacién y la profesionalizacion de la consejeria en Puerto Rico,
sino que, se fidebe ir m8s all 8 de un cambi
una organizaci-n profesi onabtncertaddedtelabi en, s
instituciones académicas que preparan a estos profesionales, el patrono que los contrata y
los limites y alcances de su preparacion y ejecuciéon en relacion con otros profesionales
de conducta humanao (L-pez Javier, 2018) .

Liderazgo enConsejeria.El liderazgo en Consejeria es un tema de interés
relativamente reciente que surge en una variedad de contextos profesiMoKieb¢n,

Umstead y Borders, 2017). El liderazgo es un comportamiento que no esta
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predeterminado ni impreso en el ADN del ser humano y el cual no puede ser reactivo
porque se mantiene en el misstatus quesino proactivo para poder seguir hacia
adelantdKouzes y Posner 2017b).

Grant (2002) investig6 la conducta y caracteristicas de liderazgo de los directores
de un centro de Consejeria en instituciones de educacion superior utilizando como
meétodo de obtencién de datod ebhdership Practices Invento(iPl) de Kouzes y
Posner (1997), el procedimiento de clasificacion Q y entrevistas cualitativas. El fin fue
desarrollar un perfil del director del Centro de Consejeria como un lider eficaz. Identificd
gue el director del Centro de Consejeria exhibe un barapartamiento ético tratando a
las personas con dignidad y respeto; se comunica claramente con otros especialmente en
lo que respecta a expresar confianza en las habilidades de las personas, elogiando y
dando aprecio al personal; promoviendo la colabomagitre las oficinas del campus y
dentro del centro de consejeria con eficacia, construyendo consenso e involucrando a
otros en la vision del centro; entiende el riesgo involucrado en la posicién del director y
esta preparado para manejar eficazmentecsitnes de crisis en el campus, ademas de,
estar claro sobre su filosofia de liderazgo y sobre las teorias relevantes de Consejeria
(Grant, 2002).

Mason y McMahon (2009) expusieron que el liderazgo era una habilidad esencial
de los consejeros. Indicaron quea de las teorias de liderazgo que va de la mano con
reformas en la consejeria es la del liderazgo transformacional. Consideraron que el
modelo de las practicas de liderazgo de Kouzes y Posner pudiera proporcionar una
herramienta Gtil para evaluar conus Iconsejeros actian como lideres en sus trabajos.

Afirmaron que poco se sabe acerca de los comportamientos de liderazgo que
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normalmente practican, o no practican, los consejeros profesionales y que hasta ese
momento no se sabia como la preparacion pfatilas experiencias laborales, el
entorno escolar o las variables individuales contribuian al liderazgo de estos
profesionales. Por tales motivos consideraron crucial aprender mas sobre las practicas de
liderazgo en los consejeros (Mason y McMahon, 2009

Aunque la investigacion de estos autores se realizd con consejeros escolares, se
considera pertinente pues se interesaron en estudiar las practicas de liderazgo de estos
profesionales utilizando el modelo de Kouzes y Posner. Ademas, analizaracitarel
entre la demografia, la experiencia, la capacitacion, el entorno laboral y las practicas de
liderazgo. Participaron 305 consejeros escolares, reclutados por la conveniencia de una
conferencia de consejeros escolares y a través de representantessieciation estatal
de consejeria escolar. Sus resultados formaron parte de un estudio mas amplio, que revelo
gue la edad, la experiencia, el tamafio de la poblacion escolar y la licencia profesional
predijeron las practicas de liderazgo de los consejgodssionales. Afirmaron que las
implicaciones de su estudio abarcan todas las areas de la practica profesional y
capacitacion. Consideraron que los esfuerzos para capacitar a estos profesionales para
gue sean lideres en su escenario laboral no estabgamebse en su trabajo y que los
programas de preparacion de consejeros escolares deben examinar hasta qué punto los
curriculos se centran en el desarrollo de las habilidades de liderazgo de sus alumnos y si
las practicas actuales en los programas posgradraducen en précticas de liderazgo en
el trabajo. Sugieren que los programas de consejeria deben ser mas dirigidos al desarrollo

de habilidades de liderazgo, asi como de una identidad con esta cualidad mas
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significativa en sus estudiantes y asi pdrhag poner estas destrezas en practica (Mason
y McMahon, 2009).

En la investigacion cualitativa exploratoria de Guzman Faria (2012), se utilizo la
entrevista a profundidad semiestructurada como fuente primaria de recopilaciéon a cinco
consejeras profesioles de distintas unidades de la Universidad de Puerto Rico. La
misma fue sobre la percepcion sobre sus practicas como lideresas transformadoras. Las
consejeras indicaron que era necesario que la comunidad universitaria lea@iorga
respeto que mereciapaofesion de ConsejeriReconocieron la necesidad de insertarse
en el proceso de educar a la comunidad y convencerla del importante rol que ejercen
dentro del proceso de toma de decisiones institucionales, ademas de ganarse la confianza
y la credibilidadde toda la comunidad universitaria.

La investigadora reafirmé que sus hallazgos no eran generalizados a todas las
poblaciones de consejeros en el ambiente universitario, al no ser una muestra
representativa de la poblacion general de consejeros uravesien Puerto Rico. No
obstante, concluyd que, segun las caracteristicas del lider transformacional y las
respuestas de las participantes de su estudio, los consejeros profesionales ejercen
practicas de liderazgo transformacional. Afirmo6 no haber eramminvestigaciones que
relacionaran directamente el consejero con el liderazgo transformacional, pero pudo
concluir que los consejeros universitarios utilizaron este enfoque en el liderazgo luego del
analisis que realizé en la literatura (Guzman Faria2R0

Lussier y Achua (2013) expresaron, en su libro, que la efectividad en el liderazgo
puede hacer la diferencia positiva en la vida de las personas, en el funcionamiento de los

grupos y en el éxito de las organizaciones. Ademas, un lider efectivo mejora la
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saisfaccion de los empleados con sus trabajos, la motivacion en el trabajo y el

desemperio de las tareas. Sin embargo, es un tema complejo y que se estudia de diferentes
perspectivas lo que requiere diferentes definiciones. La efectividad en el liderazgo la
definieron como el proceso de influencia entre los lideres y seguidores para lograr los
objetivos organizacionales a través del cambio. Indican que influir es el proceso en el

cual un lider comunica ideas, obtiene aceptacion de estas y motiva a losresguido

apoyar e implementar las ideas a través del cambio.

Mehdinezhad y Sardarzahi (2016) realizaron una investigacion descriptiva
correlacional y utilizaroel modelo de las cinco practicas de liderazgo ejemplar. Aunque
su investigacion se realizé con panal escolar en Iran, estos investigadores plantearon
gue en su estudio queddé demostrado que la eficacia de un lider esta determinada en gran
parte por la percepcion de los seguidores.

Mientras que McKibben et al. (2017), previamente citados, sintatizaro
literatura sobre liderazgo en Consejeria para identificar temas relacionados. Utilizaron un
enfoque inductivo para analizar el contenido. Los autores analizaron 11 articulos
empiricos entre los afios 1974 y 2013, nueve articulos conceptuales eafi@s|@982 y
2014 y 13 perfiles de liderazgo entre los afios 1998 y 2014. Los resultados reflejaron 24
temas de liderazgo clasificados en tres grupos: cualidades y valores del liderazgo,
cualidades personales e interpersonales y destrezas interperdodadason que el
liderazgo en Consejeria es un tema de interés relativamente reciente que surge en una
variedad de contextos profesionales. Los autores consideraron que los temas que
resultaron de este estudio proporcionan a los consejeros un conjuntotocataple

habilidades que pueden ayudarles a integrarlas para mejorar la practica. Reafirmaron el

19



rol importante que tienen las organizaciones profesionales de Consejeria en capacitar a
consejeros, estudiantes, educadores y administradores sobre como tiiderado los
temas de manera que sirvan a la profedificK(ibben et al. 2017)

Por otro lado, Peters y Vereen (2020) relacionaron el liderazgo en consejeria con
la identidad profesional del consejero a través de una investigacion fenomenoldgica con
12 edweadores en consejeria en programas acreditados por CACREP, con doctorado y
gue al momento de la investigacion estuvieran o hayan servido en un rol de liderazgo
elegido dentro de una asociacion de consejeria profesiomals hallazgos, surgieron
cinco tenas relacionados. Estos son: la persona como lider, la cultura, el privilegio y la
responsabilidad, liderazgo en consejeria, la defetban¢acy y tres subtemas en cada
tema.Afirmaron que los cinco temas discutidos complementan y amplian la literatura
existente sobre el liderazgo en consejeria y la identidad profesional ya que, gran parte de
la literatura sigue siendo conceptual.

Los autores indicaron que sus resultados se superponen en multiples areas, que
incluyen que el liderazgo esta incrustadogeadltura, la identidad y la ecologia; en sus
funciones y responsabilidades como consejeros y lideres; en el servicio y la defensa de la
profesién y de aquellos a los que la profesién busca servir; y en la atencion a sus propias
identidades, comunidadesgtructuras sociales privilegiadas y marginadas. Concluyeron
gue poco se sabe sobre como los lideres de consejeria fundamentan su liderazgo en la
identidad profesional del consejero. Esto constituye un problema, dada la importancia
gue se le da al lideraagen consejeria para el desarrollo y la formadéresta cualidad,

el multiculturalismo, la defensa y la identidad profesional (Peters y Vereen, 2020).
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Por otra parte, Posner (2016) expreso que el instrurheattership Professional
Inventory(LPI) que desarroll6 junto a James M. Kouzes se bas6 conceptualmente en el
modelo de liderazgo transformacional de ambos investigadores. Surgié del analisis de
ciens de estudios de casos de las experiencias de liderazgo personal de los
entrevistados, postulando cinco practicas de liderazgo ejemplar: modelar el camino,
inspirar una visidbn compartida, desafiar el proceso, habilitar a otros para actuar y brindar
alien (Kouzes y Posner, 1997, 2003, 2Q1H3te instrumento se credé mediante el
desarrollo de un conjunto de declaraciones que describen acciones y comportamientos
esenciales de liderazgo. Se utilizé una escala Likert de diez puntos para su evaluacion.
Afirmo que el modelo de las cinco practicas de liderazgo es consistente con los modelos
de liderazgo transformacional ya que, al pareceP&ksta altamente correlacionado con
el Multifactor Leadership Questionnaif®LQ-X5). Indicé que el propdsito original lde
LPI fue el desarrollo del liderazgo, ayudando a los individuos a que se convirtieran en
lideres mas eficaces a través de la autoevaluacion y la retroalimentacion (Posner, 2016).

Savior (2017) expuso que la educacion superior es fundamental para el éxit
general de cualquier nacion. Es a través de la produdaidifusion del conocimiento y
la participacion de universidades y colegios que se abordan las necesidades de la
sociedad. Sin embargo, presenta un entorno de desafios y oportunidades Unalos para
liderazgo. Este autor, midio y analizo las practicas de liderazgo, sin embargo, se realizo el
estudio en presidentes y rectores de universidades del Medio Oriente para identificar
posibles relaciones entre estas practicas y la efectividad del lidgramgabordar los
desafiosSu estudio y se enfocé en las cinco variables de comportamiento del liderazgo

ejemplar: comportamientos que clarifican valores y den ejemplo a los demas;
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comportamientos que conciben el futuro de una organizacion y que saaascde

enlistar a otros a compartir aspiraciones comunes; comportamientos que buscan
oportunidades de cambio, innovacién y crecimiento; comportamientos que fomenten la
colaboracion y el intercambio de poder; y comportamientos que reconozcan las
contribucones de los demas a través de la recompensa.

La investigacion cuantitativa de Savior (2017) utilizé el marco conceptual de
liderazgo de Kouzes y Posner (2008) sobre el liderazgo ejemplar. Los resultados se
derivaron de una encuesta distribuida a 190 ¢eeses y rectores universitarios de 15
paises de la region del Medio Oriente. Encontrd que el género y la edad desempefiaban
un rol en determinar ciertas competencias de liderazgo relacionadas con el modelaje de
comportamiento y la motivacion, que estasmais practicas de liderazgo se citaron con
mas frecuencia que otras en toda la region. También, identifico que el enfoque del
liderazgo se centrd en gran medida en asuntos de calidad académica y el género, la
experiencia y la afiliacion institucional se macioné con la satisfaccion laboral. En
términos generales enfatiz6 que el liderazgo efectivo en pessmaltsde instituciones
de educacion superior requiere que un individuo posea ciertas actitudes, comportamientos
aprendidos y experiencia que selpueden adquirir al exponerse a situaciones
diferentes y, a menudo, desafiantes. Indico que el liderazgo que ayuda a guiar a las
instituciones y al gobierno a ser mas abiertos, comprometidos e inclusivos es esencial
para desarrollar politicas efectivapoyar la gestion institucional inspirada y asegurar la
confianza del publico. Ademas, es indispensable para retos y oportunidades crecientes de
un mercado cada vez mas global, al tiempo que contribuye a promover una sociedad que

funcione mejor y sea jus{&avior, 2017).
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Problema de investigacion
El problema de investigacion se formul6 con la siguiente pregunta: ¢ Cual es la relacion
entre los factores de identidad profesional de consejeros en una institucion de educacion
superior privada en Puerto Ricays practicas de liderazgo ejemplar? Como se pudo
observar en los antecedentes, la identidad profesional del consejero es un tema critico y
desde sus comienzos ha evolucionado estableciéndose regulaciones que han llevado a una
necesidad mayor de una idelati profesional individual y colectiva desarrollada,
unificada y consolidada (ACA, 2015; Kaplan y Gladding, 2011).

La identidad profesional puede entenderse como un grupo central de creencias,
valores y supuestos sobre caracteristicas distintivas defésiproelegida por un
individuo y que lo distingue de otras profesiones (Weinrach y Chan, 2001, citado por
Woo, 2013).Sin embargo, la identidad profesional es considerada por Nugent y Jones
(2009) como un concepto confuso, pero vital para el éxito pi@tasion, y que se
considera un temeontrovertible en términos de especialidad. Afirman que la profesiéon
de Consejeria esta en constante defensa por continuar alineada a un modelo de desarrollo
y bienestar general, en el cual el empoderamiento deleksria mayor meta (Mascari y
Webber, 2011; Mellin, Hunt y Nichols; 2011; Reiner, Dobmeier y Hernandez, 2013)
frente a una orientacibn mas patoldgica de otros campos de salud mental dentro de la
profesidén de consejeria. Mellin, Hunt, Nichols (2011) afionague los consejeros se
identifican a si mismos primeramente por su especializacién y, como resultado, adoptan
una identidad centrada en el rol de consejeros, la poblacién a atender o el escenario

laboral en que se brinda los servicios de consejeria.

23



También, la identidad profesional de los consejeros considera la intercesoria
(Woo, Storlie y Baltrinic 2016; Toledano Garcia 20l4Fleur, 2007, la formacion y
aplicacion del entrenamiento académico, la practica de un codigo de ética y los atributos
del cansejero profesional (King, 2015; Reiner, Dobmeier y Hernandez, 2013; Nugent y
Jones, 2009; Mascari y Webber, 2011) como parte importante de la identidad
profesionallLa comprension de quiénes son y qué hacen los consejeros profesionales es
necesaria y eseral en el establecimiento de una identidad profesional (Woo, 2013; Woo,
Lu y Bang, 2018; Bobby, 2015) para promover el desarrollo y unidad de la profesion. Del
mismo modo, es necesario tener conocimiento y comprension de la historia, explicar
facilmente bs fundamentos filosoéficos de la consejedisscribir los roles como
consejero y su ética profesional (capacitacion para ejercer su profesion, cualificaciones y
credenciales que posgemostrar orgullo de ser miembro de su profesion y compromiso
con lasorganizaciones profesionalgsentido especial de pertenencia a aquellos con
guienes interactuamémley y Herlihy; 2016) Pero, la forma en que cada persona
aprenda y aplique su adiestramiento en una comunidad profesional, influira en su propio
desarrdb de identidad profesional como consejero profesional (Gibson, Dollarhide y
Moss; 2010); preparacion que segun Mellin, Hunt y Nichols (2011) debe estar vinculado
a la capacitacion en un programa acreditado p@oehcil for Accreditation of
Counseling ad Related Educational ProgranACREP).

La literatura revisada destaca la importancia del educador en Consejeria y su rol
en el desarrollo de la identidad profesional en los consejeros como: educador, lider,
mentor y defensor de la profesion (Mellin,ifuNichols, 2011; Woo, Storlie, Baltrinic,

2016; Mascari, Webber, 2013). La mentoria (LeFleu, 20009, Storlie y Baltrinic
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2016) es una parte de la formacion en las etapas tempranas de la profesion al igual que el
apoyo, la participacion en actividada®fesionales y la comprension de como los roles

son diferentes a los de otros grupos profesionales de ayuda, los servicios y funciones que
se implementan impactaran positivamente en el fortalecimiento de la identidad
profesional. (Woo, Storlie y Baltrini2016).

Por otro lado, el liderazgo en la Consejeria es un tema de interés relativamente
reciente McKibben et al. 2017¢onsiderandose un proceso continuo que se fortalece a lo
largo de la formacién profesional y de la carrera (Woo, Storlie y Baltrigi§)2 El
liderazgo eficaz por parte del consejero profesional se exhibe a través de su
comportamiento ético, comunicacion con otros, expresiones de confianza en las
habilidades de las personas, entre otras (Grant, 2002). Asi, la teoria transformacional se
conceptualiz&omo un enfoque de liderazgo que ejercen los consejeros profesionales
(Guzman Faria, 2012). La eficacia de un lider, sé&géindinezhad y Sardarzahi (2016),
esta determinada en gran medida por la percepcion de los seguidores Ifaarialels
cualidades y valores del liderazgo, cualidades personales e interpersonales y destrezas
interpersonales representan un conjunto completo de habilidades que pueden ayudar al
consejero profesional a integrarlas para mejorar su practéasional

Lopez Javier (2018) expuso que es importante conocer los limites, los retos y
alcances del consejero en la identidad profesional. De igual forma, hay un reciente interés
en el liderazgo en Consejeria (McKibben et al. 2017). Ante la importancia de los
planteamientos expuestos y las minimas investigaciones encontradas sobre las variables
del estudio en Puerto Rico (Lépez Javier, 2018; Guzman Faria, 2012; Toledano Garcia,

2011), se considero pertinente y necesario investigar los factores que definetidadden
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profesional de consejeros profesionales de una IES privada en Puerto Rico segun sus
practicas de liderazgo ejemplar. Esta exploracion permiti6 comprender cual es la
identidad profesional que mostraron los consejeros participantes del estudio y evalua
como se autoidentificaron en términos de su eficiencia como lideres y consejeros en su
escenario laboral. Se brind6 recomendaciones para que las IES mejoren sus programas de
Consejeria alineados a fortalecer la identidad profesional y liderazgo daulos fu
consejeros profesionales.
Propésito del estudio

El propdsito de este estudio fue determinar la relacion entre los factores de
identidad profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo ejemplar en
unainstitucion deeducaciénsuperior privada en Puerto Rico. Conforme con este

propésito, se analizaron datos para responder a las siguientes preguntas del estudio:

1. ¢,Cudles son los factores de identidad profesional que identifican los
consejeros profesionales participantesegélidio?
2. ¢, Cuales son las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen los consejeros
profesionales participantes del estudio?
3. ¢, Qué relacion existe entre los factores de identidad profesional
identificados por los consejeros profesionales participantestalio y
las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen (p<0.05)?
Justificacion
Esta investigacion utilizo los criterios de Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio (2014) para estudiar sobre la relacion entre factores de

identidad profesinal de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo ejemplar en
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una IES privada en Puerto Rico. Los criterios son: conveniencia, relevancia social,
implicaciones practicas, valor teérico y aportacion metodolégica.

Conveniencia Este estudio fueonveniente tanto para la especialidad de
Gerencia y Liderazgo Educativos como para la profesion de Consejeria. La identidad es
un aspecto cognitivo que implica un significado internalizado y una interpretacion ante
interacciones humanas (Stryker, 2004 ACA sefala que la identidad profesional es
considerada un tema critico y central para la profesion de consejeria (Kaplan y Gladding,
2011). Al ser una de las profesiones de ayuda mas reciente en comparacion con la
Psicologia y Trabajo Social, la iderddprofesional de los consejeros pudiera ser poco
clara (Mellin, Hunt y Nichols, 2011).os consejeros desarrollan identidades
profesionales que sirven como marco de referencia para sus roles y decisiones de
consejeria (Auxier, Hughes & Kline, 2003). Poitanto, este estudio permitié determinar
los factores que prevalecen e inciden en la obtencion de un sentido de identidad
profesional del consejero profesional de una institucion de educacion superior privada y
contribuy6 en el proceso de identificacionnificacion de la identidad profesional de los
participantes del estudio y de los profesionales de Consejeripais.ehdemas, brindd
una descripcion de la identidad profesional de los profesionales de Consejeria
participantes del estudio.

De igual maera, el tema del estudio es conveniente al ser el liderazgo en

consejeriain area de interés relativamente recielteKibben et al. 2017). Los
consejeros profesionales, como profesionales de ayuda, son una figura a la cual se le

atribuye cierto poder (Rado Pacheco, 2014) y como lideres en el escenario educativo,
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los hallazgos analizaron las practicas de liderazgo asociadas a la posicion de consejeria
ejercidas por los participantes del estudio.

De acuerdo con Lussier y Achua (2013), el lider que infbaysunica ideas y
obtiene la aceptacion y motivacion de quienes le siguen. La efectividad en el liderazgo
puede hacer una diferencia positiva en la vida de las personas, en el funcionamiento de
los grupos y en el éxito de las organizaciones; al mejosatikkfaccion de los empleados
con sus empleos, la motivacion en el trabajo y la ejecucién de las tareas. Savior (2017)
postul6 que el liderazgo promueve espacios mas abiertos, comprometidos e inclusivos en
el desarrollo de politicas efectivas y desarrdéédda administracion institucional, entre
otros; y a contribuir a una sociedad que funcione mejor y sea mas justa. Asimismo, el
liderazgo se posiciona como un componente esencial de la identidad profesional (Peters y
Vereen, 2020), por lo que el estudiccesveniente al aportar al tema del liderazgo
ejemplar en consejeros profesionales a nivel universitario y contribuir en su
autoidentificacion para promover una interaccion efectiva con administradores,
profesores, personal, estudiantes y colegas.

Relevancia social La profesion de Consejeria se ha desarrollado en las
Ultimas décadas y de igual forma, varios tipos de especializaciones de programas de
Consejeria. Por ejemplo, consejeria escolar, consejeria de matrimonio, familia y parejas,
consejeria en &ad mental, adiccion, entre otros. Aungque son valiosas estas
especializaciones, también han podido promover la fragmentacion de la identidad
profesional (Woo, 2013). Lépez Javier (2018) expresé que no es suficiente la
reglamentacion y la profesionalizacide la consejeria en Puerto Rico, es necesario ir

mas alla de un cambio de nombre profesional, leyes y pertenecer a una organizacion
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profesional. Entiende que es necesario acciones concertadas entre las instituciones
académicas que preparan a los consgjegs patronos, y los limites y alcances de su
preparacion y ejecucion en relacion con otros profesionales de conducta humana.

Este estudio beneficio a la profesion de Consejeria, en especial a los consejeros
profesionales de la IES, sede del estudie,lghoran en el sector privado, al describir los
factores y fortalezas que inciden en su identidad profesional y las practicas de liderazgo
ejemplar que ejercen. Los hallazgos del estudio benefi¢iatiuciones deducacion
superior que ofreceprogramas académicos en consejeria y sus especialidades, al tener la
oportunidad de analizar y promover la identificacion de la identidad profesional de los
futuros consejeros en sus programas y fortalecer las practicas de liderazgo ejercidas por
estos préesionalesKlirsh Adler, 2013). Este estudio es importante porque los programas
de educacion para consejeros pueden autoevaluarse y refinarse para promover el
desarrollo de la formacioén de la identidad profesional (Gibson, Dollarhide y Moss, 2010)
y ser mé& intencionales en el desarrollo de habilidades de liderazgo (Mason y McMahon,
2009) en esta profesion. De igual forma, las asociaciones profesionales pueden conocer,
identificar y comparainformacion relevante de la identidad profesional y el lideraego d
este estudio, pudiendo ser considerada en futuros temas de investigacion para la
comunidad profesional de consejeria.

Este estudio es relevante porque el liderazgo es una habilidad esencial en los
consejeros (Mason y McMahom, 2009). El consejero ailsmatidad profesional esté bien
definida y tenga un liderazgo eficaz ejerce una responsabilidad social, en el cual, sus
actividades y las de seguidores vayan mas alla del servicio a los intereses propios y

busquen beneficiar a la sociedad colectiva. Lantaldide contribuir y construir capital
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social requiere estar conectado y vinculado con personas que pueden tener perspectivas
diferentes (Savior, 2017).

Implicaciones practicas.La identidad individual incide en la forma en que los
profesionales se ven amismos, influenciados por la identidad de la preparacion de su
programa de estudio (Mascari y Webber, 2013). Por otra parte, el liderazgo es un
comportamiento que no esta predeterminado (Kouzes y Posner 2017b) en el cual, el
consejero tiene el potencigdra aprender, desarrollar y ejercer.

En este estudio, se ofrecieron planteamientos que contribuyeron al desarrollo de
la identidad profesional y comportamientos de liderazgo en los consejeros, como parte
importante del capital humano, social y laboraladimstitucion de Educacion Superior
(IES) que laboran. Igualmente, se ofrecen planteamientos para fortalecer los programas
académicos de maestria en Consejeria y a educadores como recursos invaluables de este
campo profesional. El liderazgo es tema demeet implicaciones a nivel individual y
colectivo como profesion y, la identidad profesional es parte importante del proceso de
unificacion de la profesion de consejeria (Kapplan y Gladding, 2011).

Este proceso de unificacion puede repercutir en difeasptzles como, por
ejemplo, los requerimientos para una certificacion nacional y la obtencion de la licencia
profesional estatal (National Board for Certified Counselors, NBCC, n.d.). En términos
de la certificacion nacional, a partir de enero del 2@2egresados de programas
acreditados por €ouncil for Accreditation of Counseling & Related Educational
Programs(CACREP) son los que podran solicitar la credenciaNadgional Certified
Counselor(NCC) ofrecida por eNational Board for Certified Cowselors(NBCC)

(Burns y Cruickshanks, 2018). Mientras que, en Puerto Rico, no es requerido que el
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programa de maestria en Consejeria esté acreditado por CACREP (ACA, 2010, NBCC,
n.d.); solo cumplir con los requerimientos de la obtencién de la licencisiprude

Diferencias como las indicadas previamente podrian influir en la identidad
profesional colectiva (Woo, 2013; y Woo, Lu y Bang, 2018) y en el liderazgo de
consejeros profesionales, considerando el liderazgo de acuerdo con Mason y McMahon
(2009), uncomplemento de la identidad profesional y una habilidad esencial que no ha
sido relacionada histéricamente con la consejeria. Este estudio, permitio ampliar el tema
y se ofrecieron recomendaciones que benefician al establecimiento de una identidad
profesonal clara (Mascari y Webber, 2013) y un liderazgo eficaz en los consejeros
participantes de la Institucién de Educacién Superior (IES) privada sede del estudio.

Valor tedrico. En este estudio, se abordo el tema de la identidad profesional y
el liderazgautilizando un marco teérico y conceptual para la identidad profesional
postulado a través de Woo (2013) y Woo Lu y Bang (2018) y se utilizé la teoria de
liderazgo transformacional conceptualizada a través del modelo de las cinco practicas de
liderazgo ejemlar de Kouzes y Posner (1997, 2017a), para abordar el liderazgo.

Con esta investigacion, se ampli6 y fortalecio la comprension de la identidad
colectiva y el liderazgo de los consejeros profesionales a nivel universitario en una
Institucion de Educaciénuperior (IES) privada en el pais, ademas de, afiadir valor
tedrico al tema de estudio. Se pretendio conocer las practicas de liderazgo de estos
profesionales como lideres y que estan asociadas a la posiciéon de consejeria. Ademas, el
instrumento traducido yalidado al espafiol podria usarse en otras investigaciones, previa

autorizacion de sus autores.
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Utilidad metodologica. Este estudio provey6 informacion cuantitativa sobre las
variables de identidad profesional y practica de liderazgo ejemplar de consejeros
profesionales licenciados a nivel universitario de la IES sede del estudio en Puerto Rico.
Se utilizo elProfessional Identity Scale in Counselii®J$GS) de Woo, Lu y Bang
(2018), previa autorizacion de su autora principal, el cual se valido y certifico por un
Panel de Expertos la traduccion del idioma inglés al espafiol. Posteriormente, se realizo
una validacion del instrumento a través de un estudio gk determinar su
confiabilidad.

Este instrumento de identidad profesional puede ser utilizado en otras
investigaciones, segun Woo & Henfield (2015) para evaluar la identidad profesional entre
los profesionales de consejeria en todas las especialidadbpoblaciones de
consejeria, como también, puede ser utilizado para medir los cambios que se producen en
el desarrollo de la profesion (Woo, Lu & Bang, 2018). Por otra parte, se utilizé en este
estudio el instrumentbeadership Practice Inventoi$elf LPI-Self)previa autorizacién
de la compafi&Viley, el cual esta traducido y validado al espdRoluzes y Posner,

1997, 2017a) para estudiar las practicas o comportamientos de liderazgo ejemplar que
ejercen los consejeros participantes del estlidite nstrumento ha sido administrado a

mas de 350,000 gerentes y no gerentes en una variedad de organizaciones, disciplinas y
antecedentes demogréficos (Posner, 2016).

Marco teorico-conceptual

El marco tedrico de esta investigacion consistié en la presentacion del concepto
identidad a través de la teoria de identidad de Stryker, Torregrosa Peris, Sarabia (1983) y

Stryker (2007, 2008), los postulados de Woo (2013) y Woo, Lu y Bang (2018) como
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maico conceptual de la identidad profesional. En términos del liderazgo se utilizo la
teoria de liderazgo transformacional de Bernance Bass (1985, 1999) conceptualizado a
través del modelo de las cinco préacticas de liderazgo ejemplar de Kouzes y Posner (1997,
2017). A través de los aspectos relevantes de cada una de las teorias y modelos
sefalados, se relacioné la identidad, la identidad profesional, el liderazgo y las practicas
de liderazgo ejemplar.

Teoria deidentidad (Stryker, Torregrosa Peris y Sarabia,1983; Stryker,
2007, 2008)La teoria de la identidad esta centrada en la afirmacion de que la estructura
social y la persona se influyen y limitan mutuamente (Stryker, Torregrosa Peris y
Sarabia, 1983). Particularmente, la teoria de Stryker (2007, 808&pir6 en los
escritos del fildsofo y psicélogo George Herbert Mead del 1934, referente a la relacion
delself(yo, el si mismo) y la sociedad; y desarroll6 un marco psicolégico social que
denomind interaccionismo simbolico estructural. Stryker se érdnwincular la
interaccion social con los roles y las identidades y elaborar las formas en que las grandes
estructuras socialen los niveles de las sociedades e instituciones facilitan y restringen
la entrada a puestos vinculados a roles, impactamdeaccion e identidades sociales y
las posibles consecuencias de estos. Considera que el término identidad ha creado
confusién al ser utilizado en distintas disciplinas y temas literarios, si no se tiene cuidado
al entender su significado en contextoseesfiros (Stryker, 2007).

Esta teoria pretende desarrollar y examinar empiricamente una explicacion
tedrica del comportamiento de eleccion de roles (Stryker, 2007). Al derivarse del
interaccionismo simbadlico estructural, pretende ofrecer una explicaclés diecciones

gue hacen las personas en situaciones en las que tienen la posibilidad de adoptar acciones
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alternas relacionadas con el rol (por ejemplo, un hombre debe decidir entre llevar a sus
hijos al parque (rol de padre), o ir a jugar golf con sugash (Stryker et al. 1983;
Stryker, 2007).

Para Stryker (2007), un rol es un conjunto de expectativas de comportamiento
asociadas a una posicidn en un conjunto organizado de relaciones sociales. Las
expectativas de roles especifican el significado dedtes. Las identidades son aspectos
cognitivos dekelveqpersonalidad) auto cogniciones y auto conceptos; y las define
como expectativas del rol internalizadas asociadas a posiciones en conjuntos organizados
de relaciones sociales. Desde este puatasta, los términos identidad e identidad de
roles son equivalentes y Stryker los utiliza de forma intercambiable.

Stryker (2007) define la estructura social, como patrones uniformes en
interacciones humanas e implica el reconocimiento de que la matedpda
interaccion social de una persona tiende a ser con €l mismo, o solo cambiando lentamente
la manera en que otras personas hacen esencialmente las mismas cosas de forma
repetitiva en cualquier grupo en que se interrelacione (por ejemplo: famgilinpa
grupos de trabajo), o en redes (presidente de una universidad, decano de la universidad,
miembro de la facultad, consejero, entre otros). Para este autor, las relaciones, los grupos,
las redes, las organizaciones, las instituciones y las comungtadaspectos de la vida
social en las que las personas se vinculan en interacciones con patrones y se separan de
los demas con respecto a esas interacciones de otras personas. El término estructura
social, también se refiere a las fronteras sociales bsdsatas que atraviesan todas las

sociedades. Afirma que una implicacion importante del concepto genérico de estructura
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social es que las sociedades estan diferenciadas y que, por lo tanto, solo ciertas personas
interactlan entre si de ciertas maneras giertos entornos (Stryker, 2007).

El interaccionismo simbolico estructural asume que los seres humanos son
actores y no simplemente reactores. La teoria de la identidad comparte el supuesto o
hipotesis de que la posibilidad de eleccion es una caracterisiversal de la existencia
humana. El interaccionismo simbdélico estructural también sostiene que la estructura y la
interaccion sociales son universales en la restriccion (no estrictamente determinada) de la
accion humana. Segun Stryker, la teoriaaddéntidad tiene mas que decir sobre
aguellos que tienen formas alternativas razonables de actuar en las situaciones que
enfrentan, que lo que tiene que decir sobre aquellos que no tienen o tienen pocas
opciones. Afirma que las sociedades son vistas @stemas altamente diferenciados
pero organizados de relaciones de interacciones, como mosaicos complejos de grupos,
comunidades, organizaciones, instituciones y estratos; este ultimo, incorpora una gran
variedad de lineas transversales basadas en lssolzak la edad, el género, la etnia, la
religion y otros aspectos (Stryker, 2007).

Esta teoria también deriva del interaccionismo simbdlico las premisas del
pensamiento interaccionista en general, en que la accion e interaccibn humana esta
formada crittamente por interpretaciones o definiciones de situaciones de acciones e
interacciones. Estas interpretaciones y definiciones se cimientan en el desarrollo de
significados compartidos. Sus premisas estan relacionadas al establecimiento de los
significadosque las personas se atribuyen a si mismos, es decir, sus autoconcepciones o
simplemente su caracter (personalidad) son particularmente importantes para el proceso

de producir acciones e interacciones. Asimismo, el caracter (personalidad) de las
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personas skrma en la interaccion con otros. Al menos inicialmente, y al menos en gran
medida, el caracter se basa en las respuestas a la persona que son hechas por otros
(Stryker, 2007). La proposicion tedrica fundamental del interaccionismo simbdlico
establece laosible existencia de que la sociedad moldsal&y da forma al
comportamiento social, estableciéndose una reciprocidad entre estos componentes
(Stryker et al. 1983; Stryker, 2007).

Las personas tienen gelfcompuesto de multiples identidades y diefones
interiorizadas de situaciones que tienen lugar en tanto en cuanto que cada persona es
definida por los demas. Se presume que las personas tienen tantas identidades como
conjuntos estructurados de relaciones sociales en los que estén implicades €58l
1983) y tienen distintas posibilidades de ser invocadas en situaciones distintas, estaticas o
fluidas. Define una jerarquia de la importancia de las identidades basada en estas
premisas (Stryker et al. 1983). Por lo que, la premisa de ge# fleja la sociedad de
ahora requiere una conceptualizacion diferentaselélPara Stryker, edelfdebe ser visto
como multifacético, compuesto de diversas partes que a veces son independientes
mientras que otras veces interdependiente, a vecesumemnte reforzado y a veces
conflictivo, ademas de estar organizado en muchas maneras. Esta forma delfer al
segun Stryker abre el camino para ir mas alla de un caracter demasiado general,
considerandolo banal e inestable de la férmula general ded@cionismo simbdlico.

Esto le permite a Stryker, teorizar las relaciones entre partes particulares de la sociedad
delself,asi como la operacionalizacién razonable de estas partes (Stryker, 2007).
Stryker (2007) especificé los términos individualesadi®rmula general del

interaccionismo simbdélico, que se centran en detalles importantes de la eleccion de roles.
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Primeramente, la categoria general de comportamiento social es precisada al elegir
emprender acciones que satisfagan las expectativas castenidin rol en un lugar de

otro, como la que busca explicar la teoria. Planted que la eleccion de roles es entonces
una consecuencia de la saliencia de la identsklde(ice identityy de la centralidad
psicoldgica. La saliencia de la identidad y latcaidad psicologica son hipotetizados

como una consecuencia de la sociedad, especificamente como un compromiso. La
propuesta fundamental de la teoria de la identidad resulta de esta especificacion,
convi rt icemmtrnentempacts idéntity salienaedgpsychological centrality,

and these impactrole hoi c e IWpadh EH9l). or 0O

El concepto de saliencia de la identidasdelaborado desde una vision
multifacética dekelf Stryker, (2007) definié esta como la probabilidad de que una
identidad determiada sea evocada o llamada a desempefiar en una variedad de
situaciones; alternativamente, también le definié como la probabilidad diferencial entre
las personas que una determinada identidad sera evocada en una determinada situacion.
Refiriéendose a la imptancia que damos a ciertas formas de identidad en un mundo en el
que las personas ocupan diferentes posiciones sociales (Alvaro, Garrido y Schweiger,
2007).

Stryker (2007), considera que las personas tienen mulsplesg caracteres),
entendiéndosequees t e t ®r mi no i mp|l i cEsdeGimékelfsei pl es i
conceptualiza como un conjunto integrado de identidades discretas, con personas que
tienen, potencialmente, tantas identidades ya que hay sistemas organizados de relaciones
de roles en I que participarEn esta teoria, las identidades requieren que las personas

sean colocadas como objetos sociales haciendo que otros les asignen una designacion
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posicional a ellos y que las acepten o internalicen la designacion. Las identidades son
entonce autocogniciones vinculadas a los roles y, a través de estos, a posiciones sociales
organizadas. Ejemplo de esto son los roles familiares (esposa, esposo, hijo, entre otros);

los roles ocupacionales (médico, vendedor, consejero, entre otros); los hbiesspoin

candidato, senador, entre otros). Por este uso, las identidades son vistas como un esquema
cognitivo, estructuras de asociaciones cognitivas con la capacidad de que un esquema
pueda afectar los procesos cognitivos y perceptivos (Stryker, 2007).

Para Stryker (2007), ademas de multifacéticeglsupone ser organizado. La
teoria de la identidad tom¢ la jerarquia como un modo principal de organizacion de
identidades, y refleja de nuevo la sociedacdHiconsidera, en parte, una estructuga d
identidades y estas determinan sus propiedades como esquemas cognitivos, variando en
su notoriedad o importancia y centralidad.

Por centralidad psicolégica, Stryker (2007) se refiere a la importancia subjetiva
de las identidades en relacion airas identidades. Defingsta como la importancia
percibida de la persona a una identidad que €l o ella tiene. La hipotesis fundamental de la
teoria de la identidad plantea que la eleccidén entre o en medio de comportamientos
expresivos de roles particuds, refleja las posiciones relativas de las identidades en la
jerarquia de identidades. Afirma que estos conceptos no requieren un ordenamiento
jerarquico estricto de las identidades; mas de una identidad puede compartir una posicion
en la escala que midie importancia o la centralidad. Sefial6 la importancia de destacar
gue las identidades como esquemas cognitivos, no son especificas de la situacién; pueden
ser llevadas por la persona en multiples situaciones que experimenta e impactan el curso

de la condcta en una amplia gama de situaciones (Stryker, 2007).
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El concepto compromiso tiene su referente en las redes de relaciones sociales en
las que participan las personas. Stryker (2007) concibe el compromiso como la extension
e intensidad de las relaciormam las otras personas inherentes a la posicion que se ocupa
o al rol que se representa y que se supone se pueden medir comparando los distintos
costos que para la persona que ocupa esa posicion o representa ese rol, tendria el perder
la posicion o el rolen términos de pérdida de relaciones sociales importantes (Stryker et
al. 1983). De tal modo, se implical compromiso con los lazos y las redes sociales. El
término pretende referirse tanto a lo que socidlogos llaman grupo, como lo que ha sido
denominad redes sociales. Stryker (2007), sostiene segun Hogg (2006), que un grupo es
una unidad de interaccién social, no simplemente un conjunto de persona que se
identifican con una categoria social, como es considerado para los tedricos de la identidad
social.

Stryker (2007) indicé que el compromiso es un término de estructura social, una
uni dad de estructura fApequeffad y una espec
través del reconocimiento que las personas llevan a cabo la mayor parte de suerida; no
el contexto de la sociedad como un todo, sino en los muchos contextos de redes sociales
relativamente pequefias y especializadas. Estas redes estdn compuestas por personas con
las que se relacionan en virtud de ocupacién de posiciones sociales pastiz@dh
desarrollo de roles asociados. Afiade que decir que las personas estan comprometidas con
una red social, es decir, que sus relaciones con otros miembros de esa red dependeran del
desemperio de sus roles particulares y tendran particular idesitdachedida en que las
relaciones de unos con otros dependan de un determinado tipo de persona, la persona esta

comprometida a ser ese tipo de persona.
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El compromiso es medido por los costos de renunciar a relaciones significativas
con los demas, en casoqlge las personas sigan un curso de accion alternativo en
situaciones en las que se espera que desempefien un rol en una red det@eesida.
manera, Stryker (2007) manifiesta que el compromiso es hipotetizado por la teoria de la
identidad como la fueatmas notable e importante que se concede a las identidades
dadas.

Esta teoria reconoce dos dimensiones o formas de compromiso distintas. La
primera, es el compromiso de interaccion, que se refiere al nUmero de relaciones que
implica tener una determinadentidad y por los vinculos entre las redes de
relacioneslLa segunda dimension, el compromiso afectivo, que se refiere a la
profundidad del apego emocional a conjuntos particulares de otros en redes de relaciones.
La teoria impulsa la proposicién de gleomportamiento afecta a la jerarquia de
identidades y esto a su vez, afecta la eleccidon de roles del comportamiento. La identidad,
como un fendbmeno estrictamente cognitivo, cambiara mas facilmente que el compromiso,
cuyo nucleo conceptual es la interidocy no la cognicién (Stryker, 2007).

Para la teoria de la identidad, esta se refiere a significados internalizados de
roles sociales a través de los cuales las personas se relacionan con los demas (Stryker,
2007). Mientras que, para la teoria de lagmeralidad, la identidad y sélfson
tendencias estructurales de los rasgos. Por lo que, para Stryker (2007) las relaciones entre
la identidad internalizada como un rol y la identidad como rasgos es un requisito
absoluto. Consider6 recientemente que &sgnas pueden organizar sus
autoconcepciones alrededor de los rasgos y estos también pueden ser interiorizados y

guiar las cogniciones sociales y los comportamientos interpersonales, por lo que, los
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rasgos pueden servir para definir identidades. Consigeréos rasgos, asi como los
roles pueden servir para definir y organizar identidades. Ademas, tiene claro en que los
rasgogoer seno pueden explicar la variedad conductual y se requiere algun concepto de
diferenciacion de roles para hacerlo.
Marco conceptual de identidad profesional (Woo, 2013; Woo y Henfield

2015;Woo, Lu y Bang, 2018)Woo (2013)ante la falta de un instrumento que midiera
la identidad profesional entre subespecialidades y subpoblaciones, propuso construir un
instrumento valido y confiable basandose en el establecimiento de una definicion
abarcadora de identidad profesional quévdea de la literatura para la construccién del
Professional Identity Scale in Counselif®R)SO), siendo este el resultado de su
disertaciéon doctoral. En su estudio, Woo (2013) definio la identidad profesional (IP)
como:

€éa state of miamdaddividbabas a membeecja r i z e s

selected profession and develops over time. Pl as derived from the

literature consists of knowledge of the profession and its philosophy,

expertise required of its members of the profession, understanding of

me mb e r s donaproles,fatitsdesitowards the profession and

oneself, engagement behaviors expected of its members, and

interactions with other professionalé/oo, 2013; pag. 9).

Woo (2013) indicé que, definir la propia identidad profesional, es crucial para
gue la Caosejeria prospere como profesion. A nivel individual, entiende que la identidad
profesional incluye la comprension de las funciones y responsabilidades de la persona

como profesional de consejeria, el tener un sentido de satisfaccién y orgullo por el campo
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de estudio elegido y su presentacion como profesién. Una débil identidad profesional
influirad directamente sobre la calidad en el trabajo e influird en la autoimagen del
profesional, considerando necesario conocer quiénes son y qué comportamientos se
espea de ellos. Por otro lado, una comprension mas profunda de la identidad profesional
puede influir en una identidad colectiva y ayude a promover un sentido de cohesion entre
los miembros de la profesion, pero una ausencia de una autoimagen profesiarial haci
profesion puede llevar a falta de unidad y equilibrio dentro de la profesion (Woo, 2013;
Woo, Luy Bang, 2018).

En el instrumento original, Woo (2013) se intereso por responder preguntas
relacionadas a quiénes eran los consejeros como profesionalesliferentes eran de
otros profesionales de ayuda y qué comportamientos se esperaban de ellos en el campo
elegido. Woo, (2013) y Woo, Henfield y Choi (2014, citado por Woo, Storlie y Baltrinic
(2016), realizaron una extensa revision y sintesis de litarabbre consejeria,
explorando las caracteristicas de una identidad profesional unificada que fuera aplicable a
diversas poblaciones de consejeros profesionales pretendiendo conceptualizar una
identidad profesional colectiva.

Woo y Henfield (2015), inderon que algunas de las ventajas asociadas con
tener una fuerte identidad profesional incluyen, pero no se limitan a, un aumento en el
desemperio ético, adherencia al bienestar y una mayor conciencia de los roles y funciones
de consejeria. Woo y HenfieldQ®5), citados por Woo, Lu y Bang (2018), creian que la
falta de una medida que efectivamente pudiera medir la identidad profesional entre los

profesionales de consejeria podria ser una de las areas mas débiles de la Consejeria.
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Woo y Henfield (2015), plantearon otra serie de preguntas tales como, ¢cémo se
desarrolla la identidad profesional de los consejeros y consejeros educadores?, ¢ qué
componentes educativos facilitan una fuerte identidad profesional?, ¢ qué direccion deben
tomar los programas de consejeria para construir identidades profesionales sélidas en los
nuevos consejeros / educadores de consejeria? y ¢, qué asuntos a nivel postgraduado de
programas de Consejeria, asi como toda la profesién necesitan ser atendido®en relac
con el desarrollo profesional?. Un panel de 12 expertos analizé y confirmd la validez de
cara y contenido d€&1SC Luego, los autores utilizaronISCen una muestra de 385
consejeros profesionales. Los resultados mostraron que independiententasite de
subespecialidades de Consejeria y los diferentes roles, los participantes parecian estar de
acuerdo con las descripciones de identidad profesional del estudio; parecian tener una
identidad profesional unificada.

Woo, Lu y Bang (2018) indicaron que Wydlenfield desarrollaron este
instrumento que permitiria a consejeros y educadores en consejeria recopilar informacion
sobre la identidad profesional y medir los cambios que ocurren en el desarrollo de la
profesionalidad en los profesionales de consegeni@o un instrumento post
entrenamiento o de seguimiento. Segun Woo y Henfield (2015) la &$8ala
proporciona a los programas académicos en consejeria una herramienta para evaluar el
impacto de actividades curriculares y no curriculares en la idemqtrdéesional.

Ademas, proporciona a los educadores en consejeria un instrumento que ayudara a
recopilar informacion sobre la identidad profesional de los estudiantes y puede ser

utilizado practicamente como un instrumento de capacitacion o seguimientioposte
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para medir los cambios que ocurren en el desarrollo de la profesionalidad en los
estudiantes de consejeria.

En el 2018, Woo, Lu y Bang reformularon las preguntas: ¢ quiénes son los
consejeros / consejeros educadores como profesionales?, ¢ dtanacapacitado?, ¢qué
roles y experiencias tienen que los hacen diferentes de otras profesiones de ayuda? y ¢qué
comportamientos profesionales se esperan de ellos en su campo de préactica? (Woo, 2013;
Woo, Lu, Bang, 2018).

La escal@rofessional Identity &le in CounselingP1SO de Woo (2013) tuvo
cambios en el 2015, de 62 premisas se eliminaron nueve, reduciéndose a 53 premisas y
seis factores (Woo y Henfield, 2015). En el afio 2018, fue reexaminada nuevamente por
Woo, Luy Bang y redujeron el instrumer@d 6 premisas y cuatro factores de
investigacion. Esta es una escala de autoidentificacion que puede ser adaptada a areas de
especialidad en consejeria. Los cuatro dominios que fueron considerados en la
investigacion fueron los siguientes:

Conocimiento pofesional. Segun Emerson 2010 (citado por Woo, 2013), los
consejeros profesionales que tienen una fuerte identidad profesional tendran un amplio
conocimiento de la profesion. El conocimiento profesional se relaciona a la comprension
y entendimiento basiate la profesién de consejeria, incluyendo su historia, los
estandares para la formacion profesional, impacto de credenciales y certificaciones, las
organizaciones/asociaciones, publicaciones en revistas de consejeria y la filosofia de la
profesién (Woo, @13 y Woo, Lu y Brang, 2018).

Competencia profesionaBe centra en la capacitacién de consejeria, las

habilidades y competencias practicas y éticas necesarias para trabajar con los clientes.
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Implica una conducta profesional que incluye demostracion dedzses éticQy estar

al tanto de la literatura actual en el campo, entre otros. El codigo de ética es una
recopilacion exhaustiva de normas éticas de conducta aceptable para todos los grupos de
consejeria (Remley, 1993, citado por Woo, 2013). Woo (20i8)6 que una profesion

se basa en un conjunto de conocimientos y habilidades que generalmente no son
conocidos por el publico y son exclusivos de la profesion, demostrandose en la literatura
gue se necesita adquirir conocimiento experto, teorias yedastpara desempenfiar un rol
profesional en la formacién de la identidad profesional.

Actitud hacia la profesionSe refiere al sentido de orgullo por haber elegido la
profesidn de consejeria, las creencias sobre el futuro de la profesion y la satigfaccion
la carrera de la consejeria. El orgullo profesional (VanZandt, 1990, citado por Woo,
2013) proviene del reconocimiento de la historia de la profesién, compromiso con las
practicas actuales y fe en el futuro de la profesién. De acuerdo con la reeision
literatura de Woo (2013) los profesionales de consejeria estan de acuerdo con que
aguellos que sientan orgullo y satisfaccion en el campo elegido, tendran una fuerte
identidad profesional.

Compromiso con la profesiarsegun Woo (2013), el grado de commpiso
profesional podria evaluarse mediante la participacion y acciones profesionales tales
como: pertenecer a organizaciones, el establecimiento de relaciones y la interaccion
social con colegas y miembros de la academia. Ademas de los esfuerzos esoirgerc
gue pueden incluir servicios comunitarios, actividades de cabildeo y formulacién de
politicas que apoyen la profesion de consejeria, la educacion a la comunidad y al publico

acerca de la profesion y otras actividades de promocion (Woo, 2013).
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Teoria de liderazgo transformacional (Bass, 1985, 199%) liderazgo
transformacional expresa que el lider amplia y eleva el interés en los empleados, cuando
se genera confianza y aceptacion por los propdsitos y mision del grupo y cuando
provocan en los emmedos mirar mas alla de su propio interés por el bien del grupo
(Bass, 1999), la organizacion o el pais (Bass, 1985).

El lider transformacional puede lograr en los seguidores lo sefalado
anteriormente, a través de los siguientes tipos de liderazgo: infludealizada (antes
carismatico), liderazgo inspirador, estimulacién intelectual y consideracion individual. En
la influencia idealizada, el lider provee visidén y sentido de mision, infunde orgullo, gana
respeto y confianza, el lider influencia sobreidtesmales. Este lider se caracteriza por ser
enérgico, con confianza en si mismo, determinado, inteligente, con destrezas verbales y
fuerte ideal de si mismo. El lider inspirad@mbién conocido como motivacion
inspiradora) comunica altas expectativadizatisimbolos para centrar los esfuerzos,
expresa propoésitos importantes en forma simple. La influencia idealizada y el liderazgo
inspirador se despliegan cuando el lider visualiza el futuro deseable, articula como
alcanzarlo, muestra un ejemplo para sdguiletermina altos estandares de desempefio y
muestra determinacién y confianza (Bass, 1999). La estimulacion intelectual es
desplegada por el lider cuando ayuda a los seguidores a llegar a ser mas creativos e
innovadores; se promueve la inteligenciaakeionalidad y la solucién de problemas
cuidadosamente. La consideracion individual se da cuando los lideres prestan atencion
personal a las necesidades de desarrollo de los seguidores, los apoyan y orientan en el

desarrollo; se caracterizan teniendo hdades para adiestrar, para comunicar cara a
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cara, e inclinacion a delegar. Los lideres delegan responsabilidades como una
oportunidad de crecimiento (Bass, 1999).

Bass (1999) entiende que los gerentes que se comportan como lideres
transformacionales tienenas probabilidades de ser vistos por sus colegas y empleados
como lideres efectivos y satisfactorios, que aquellos que se comportan como lideres
transaccionales. Considera que los lideres transformacionales tienen una mejor relacion
con sus supervisorgshacen mas que una contribucion a la organizacion, que aquellos
gue son solo transaccionales; y que los empleados afirman haber realizado una mayor
cantidad de esfuerzo en nombre de jefes que son lideres transformacionales, haciendo a
las organizacionesansaccionales menos eficaces. Bass (1999) manifiesta que los lideres
transformacionales pueden ser directivos o participativos, autoritarios o democraticos.
Este considera que la estimulacion intelectual debe ser alimentada y cultivada como una
forma de vda dentro de la organizacion; la innovacion y creatividad debe ser fomentada
en todos los niveles de la empresa (Bass, 1999). Los lideres transformadores promueven
altos estandares de desempefio y logro, y la inspiracion para alcanzar tales
estandaresTambién, despiertan el interés de necesidades que puedan haber permanecido
latentes (Bass, 1985).

De acuerdo con Bass (1985), estos lideres intentan y tienen éxito en elevar a sus
colegas, subordinados, clientes, entre otros, a una mayor conciencia sebdiclan de
cuentas. Su liderazgo requiere vision, confianza en si mismo y fuerza interior para que
pueda argumentar con éxito, lo que ve que es correcto o bueno, no por lo que es popular o
aceptable de acuerdo con la sabiduria establecida de la épldder Eansformador

puede ser visto como alguien que motiva a hacer mas de lo que originalmente se
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esperaria. Esta expectativa se basa en el nivel de confianza para alcanzar los resultados
deseados, designado por medio del rendimiento (Bass, 1985).

Modelo de las cinco préacticas de liderazgo ejemplar (Kouzes y Posner,

1997, 2017a, 2017bEl modelo de las cinco practicas del liderazgo ejemplar tuvo sus
origenes en 1987 a través de la coleccion y andlisis de datos empiricos (Posner, 2017b).
El instrumeanto desarrollado fue dleadership Practice Inventory (LPB| cual permitio
obtener un conjunto de declaraciones que describen varias acciones y comportamientos
de liderazgo. ELPI, se fundamento6 en el modelo de liderazgo transformacional de
Kouzes y Pener. De acuerdo con Posnénne@delo de las cinco practicas de liderazgo es
consistente con los modelos de liderazgo transformacional ya que, al parecer el LPI esta
altamente correlacionado conMiltifactor Leadership Questionnai{@1LQ-X5)

(Posner, 206). Segun Fassinger y Shullman (2017), Kouzes y Posner operacionalizaron
su nocién del liderazgo transformacional al disefiar y administrar el LPI, existiendo
similitud entre las descripciones de los encuestados con las caracteristicas de las nociones
de Burns (1978) y Bass (1997) del liderazgo transformacional, el cual evalta el
comportamiento de liderazgo de los lideres (Mason y McMahon, 2009).

Kouzes y Posner (2017a), plantean que el liderato se relaciona en cémo el lider
moviliza a otras personas pajae pasen cosas y quieran hacer cosas extraordinarias en el
trabajo, organizacion, entre otros (pag., ¥ktos autores (1997; 2017a) afirman que la
mayoria de las personas siguen voluntariamente a lideres que sean honestos, que miren al

futuro (progresta), sean inspiradores y competentes como requisitos esenciales en el

liderazgoDe este modo, l a mayor contri btheci - n qu
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long-term development of people and institutions so they can adapt, change, prosper, and
growo (2017a; pag. xiv).

Kouzes y Posner (2017b), sefialan que tener la capacidad para imaginar el futuro
es una caracteristica definitoria fundamental del ser humano y se espera que lo lideres
miren hacia el futuro; lo que se considera una cualidad que haterdmcia entre
lideres y seguidores. Para lograrlo, el lider debe ser consciente del presente, detenerse,
mirar y escucha lo que sucede a su alrededor. De esta manera, estara mejor sintonizado
con sus propias aspiraciones y las de los demas. Debe comémzaginar el tipo de
lider que le gustaria ser en 10 o 20 afios, generando la energia emocional para seguir
adelante. Expresan que, aunque ha habido cambios dramaticos a lo largo de los afios en
los contextos del liderazgo, el contenido no ha cambiadoan&titomportamiento
fundamental y las acciones de los lideres permanecen esencialmente iguales, y son tan
relevantes hoy como cuando comenzé el estudio del liderazgo (Kouzes y Posner, 2017a).
A través de entrevistas y estudios de casos exhaustivos KoBpsser (1997, 2003,

2017; Posner 2016) generd el marco conceptual de su instrumento el cual consta de cinco
practicas fundamentales: modelar el camino, inspirar una vision compartida, desafiar el
proceso, permitir que otros puedan actuar y alentar & @or

Modelar el camino En esta practica, el lider debe tener claro los propios
principios que lo guiaran y tener claros los valores que defendera. Cuando entienda
cudles son sus valores, entonces podra exponerlos. El lider da el ejemplo y genera
comproniso a través de actitudes simples y cotidianas para fomentar el progreso y crear
impulso. Cada persona en el lugar de trabajo tiene principios que guian sus acciones y, el

lider debe afirmar los valores compartidos del grupo. Esto requerira involucdasaeto
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la creacion de los valores. Los actos del lider son mas importantes que sus propias
palabras y deben ser coherentes con ellas (Kouzes y Posner, 1997, 2017a).

Inspirar una vision compartidaEn esta segunda practica, al inspirar una vision
compartidalos lideres son capaces de apreciar el pasado y tener una imagen clara de los
resultados que se desean alcankascriben mejor las experiencias de liderazgo como
momentos en que imaginaron un futuro emocionante y atractivo para sus organizaciones.
Tienen suefios y una vision de lo que podria ser, una fe absoluta y total en sus suefios. Y,
tienen confianza en sus habilidades para hacer que esas cosas extraordinarias sucedan
(Kouzes y Posner, 1997, 2017a).

Kouzes y Posner (1997, 2017) indican que lasgp@s no siguen a nadie hasta
gue no acepten la visién del lider como propia. Los lideres no pueden exigir compromiso,
solo inspirarlo. Para el bien comun, el lider debe esforzarse por crear una unidad de
propdésito mostrando su visibn como una compartidgdelxonvencer a sus seguidores y
hablar su lenguaje. Las personas necesitan creer que los lideres comprenden sus
necesidades y se preocupan por sus intereses.

Desafiar el procesdmplica un cambio en altatus quoEn donde el lider corre
riesgos, busca y acepta desafios cualesquiera que fuese. Esta dispuesto a avanzar hacia lo
desconocido, a innovar y experimentar con miras a encontrar nuevas y mejores formas de
hacer las cosas. La principal contribucion del |sd#é crear un clima para la
experimentacion, el reconocimiento de buenas ideas, el apoyo a las mismas y la
disposicion a desafiar el sistema con el objetivo de lograr que se adopten nuevos

procesos, servicios, sistemas, productos, entre otros. Los ldesessientan de brazos
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cruzados esperando que el destino les sonria, se aventuran (Kouzes y Posner, 1997,
2017a).

Capacitar (habilitar) a otros para actuaEn este tipo de practica, el lider
consigue el apoyo y la ayuda de todos aquellos que debegirfinagonar el proyecto;
el sentido de equipo es importante y el sentimiento de propiedad. Ellos capacitan a otros
para actuar, no acaparando el poder, sino que lo integran, al hacer que las personas se
sientan capaces y comprometidas. También es esqueial lider involucre a todos las
partes para que formen parte del trabajo a realizarse y todos reciban los resultados. Esta
practica, para Kouzes y Posner, es la mas significativa de las cinco practicas del
liderazgo. Indican que el liderazgo es unaa#in fundada en la confianza; sin ella las
personas no aceptaran correr riesgos. (Kouzes y Posner, 1997, 2017a).

Brindar aliento (alentar el corazon)En esta practica, el lider brinda aliento a
sus seguidores para seguir avanzando, a pesar de laffaggacion o desencanto que
puedan experimentar. Reconoce las contribuciones mostrando aprecio por la excelencia
individual ya sea de, persona a persona o con muchas personas. Parte de la tarea del lider
es mostrar a las personas que son capaces daitribhfeconocimiento es importante,
puede ser a través de simples acciones, como también acciones mas dramaticas; puede
provenir de canales informales, al igual que a través de la alta jerarquia. Ser un lider
requerira mostrar aprecio por las contribue®de las personas y crear una cultura de
celebracién de los valores y victorias, para crear un espiritu de comunidad (Kouzes y
Posner, 1997, 2017).

De acuerdo con Kouzes y Posner (2017a), cada una de estas cinco practicas

proporcionan un sistema operatige lo que las personas hacen como lideres. Afirman
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gue los lideres que utilizan con mas frecuencia este modelo de liderazgo son
considerablemente mas efectivos que sus homadlogos que lo utilizan con menos
frecuencia. Estas practicas de liderazgo ejengoliatienen 10 compromisos que

especifican acciones de comportamiento que tipicamente suelen acoger los lideres para
hacer que cosas extraordinarias y explican principios conceptuales que apoyan cada una
de las cinco practicas. Afirman que, estos 10 com@asrsirven como base para

explicar, comprender, apreciar y aprender como los lideres hacen cosas extraordinarias en
las organizaciones. Las cinco practicas y los 10 compromisos del liderazgo ejemplar se
muestran en la Tabla 1.

Tabla 1

Las cincopracticas y los diez compromisos del liderazgo ejen(lauzes y Ponser
2017a)

Practicas Compromisos
Modelar el camino 1. Clarificar los valores encontrando su voz y afirmando valor
compartidos.
2. Defina el ejemplo alineado a acciones con valores
compartidos.

Inspirar una vision 3. Vislumbrar el futuro imaginando posibilidades emocionante
compartida 4. Enlistar a otros en una visiébn comun apelando a las
aspiraciones compartidas.
Desafiar el proceso 5. Busca oportunidades aprovechandmieiativa y mirando

hacia afuera para mejorar las formas innovadoras.
6. Experimenta y toma riesgos al generar consistentemente
pequenfias victorias y aprender de la experiencia.
Habilitar a otros para Fomentar la colaboraci@onstruyendo confianza y facilitand
que actiien las relaciones.

8. Fortalecer a otros mediante el aumento de la
autodeterminacion y el desarrollo de la competencia.
Reconocer las contribuciones mostrando aprecio por la
excelencia individual.

10. Celebraios valores y victorias creando un espiritu de
comunidad.

N

©

Alentar el corazon

Kouzes y Pozner (1997; 2017a) afirman que ser honesto, competente, inspirador

y orientado al futuro representan ser caracteristicas esenciales que las personas quieren de
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un | 2der y conforman | o que ell os Inbaman i
del liderazgoEstos autores, plantean haber encontrado a través de la consistencia de sus
e st u dhe&Ksuzedfdsner First Law of Leadership e s tIf gou dom't, beliéve in
the messenger, you won't believe the messagé Kouzes y Ba®ner, 2017

Estos autores, concluyen que el comportamiento del lider ejemplar hace una
diferencia profundamente positiva en el compromiso y la motivacion de las personas, su
desemperio en el trabajo y el éxito de sus organizaciones. Indican que existe idma relac
inequivoca entre cuan comprometidas estan las personas y la frecuencia en que se
observan en los lideres el uso de estas cinco practicas y que la honestidad es el
ingrediente mas importante en la relacion Hslguidor, ademas de, ser competente y
denostrar integridad, credibilidad y autenticidad (Kouzes y Ponser, 2017b).

Sintesis.Se presenta la Figura | en la pagisadonde se ilustra la relacion
entre los sujetos y las variables del estudio. La identidad es conceptualizada a través de la
teoria dadentidad de Stryker et al. (1983) y Stryker (2007, 2008) v, la identidad
profesional, se define utilizando el modelo de identidad profesional de Woo (2013), Woo
y Henfield (2015) y Woo, Lu y Bang (2018).

Stryker (2007, 2008) plante6 que a través desasicturas sociales (grupos,
redes) los individuos establecen interacciones sociales. Es a través de las interacciones
sociales que los individuos desarrollan una identidad. La identidad se compone de
autocogniciones y autoconceptos, que proveen al cubviin significado interno sobre
un rol o roles que surge segun la posicién que el individuo ocupa en una estructura social
T en grupo (familia) o red social (consejero profesional). Al componerse la identidad de

significados internalizados de un conjudtocomportamientos (roles sociales) a través
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de los cuales las personas se relacionan con los demas, el individuo determinara la
importancia de la identidad o identidades a ser evocadas en situaciones distintas
(jerarquia de identidades). Asi, las persdeadran tantas identidades como conjuntos
estructurados de relaciones sociales en los que estan implicados, estableciéndose una
jerarquia de identidades. La identidad o identidad de roles se consideran términos
equivalentes para esta teoria.

La eleccioén @l rol surge como resultado de la probabilidad de que una
identidad determinada, sea evocada a desempefarse (saliencia de la identidad) y el
individuo decide la importancia (subjetiva) percibida hacia la identidad (centralidad
psicoldgica). De estos elemntes, surgira la intensidad del compromiso (en términos del
numero de relaciones y vinculos y la fuerza o profundidad emocional hacia ese vinculo).
Cuanto mayor es el nimero de lazos y de relaciones, mayor es la fuerza del
compromiso.Los miembros de un&d social (profesion) se comprometeran e influirdn
en sus relaciones con otros miembros de esa red en el desempefio de sus roles y tendran
una particular identidad (Stryker, 2007, 2008). Segun esta teoria, las identidades
requieren que las personas seanaaias como objetos sociales haciendo que otros les
asignen una designacién posicional a ellos y que acepten o internalicen la designacion
(Stryker, 2007).

Mientras que, la identidad profesional de acuerdo con Woo (2013), es un
concepto que se ajusta a lmaracteristicas propias de una profesion, sugiriendo que la
identidad profesional es un estado mental que clasifica a un individuo como miembro de
una profesién que ha seleccionado y se desarrolla con el tiempo. Plante6 que, a nivel

individual, la identilad profesional es crucial para que el consejero pueda comprender sus
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funciones y responsabilidades como profesional en este campo y cuales comportamientos
se esperan de ellos en la profesion. El componente educativo como parte del desarrollo de
la identichd profesional es importante (Woo y Henfield, citados por Woo, Lu y Bang,
2018).

Woo en unién a otros colaboradores desarrollar@nafessional Identity Scale in
Counseling PISO (Woo, 2013; Woo y Henfield, 2015; Woo, Henfield y Choi (2014),
citado por Woo, Storlie y Baltrinic (2016) BISCfue reevaluado por Woo, Lu y Bang
(2018) en una version corta de cuatro factores conocido PO®®S, para entender
guiénes son los conses y qué se espera de ellos. Esta escala pretendié medir los
cambios que se producen en el desarrollo de la profesionalidad de la Consejeria como un
instrumento de seguimiento (Woo, Lu y Bang, 2018).

Por otra parte, la teoria de liderazgo transformatmm&ass (1985, 1999)

considera que el lider debe ampliar y elevar el interés de los clientes, seguidores y
empleados cuando genera confianza y aceptacion en éstos y les motiva a trascender su
propio interés por el bien comun. A través de cuatro tipdisiel@zgo transformacional
(influencia idealizada, liderazgo inspirador, estimulacién intelectual y consideracion
individual), el lider muestra confianza en si mismo, transmite orgullo, respeto y
confianza, comunica sus expectativas, visualiza el futigeatide, muestra
determinacion y confianza para conseguirlo, entre otros. Ademas, ayuda a los clientes y
seguidores a ser creativos, a promover la solucion de problemas y presta atencion a las
necesidades de desarrollo de los seguidores, muestra habipdaalesliestrar y

comunicar, y delega como una oportunidad de crecimiento.
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Kouzes y Posner (2017a) consideran que el liderazgo es una relacion entre lider
y seguidores. Una imagen mas completa del liderazgo se desarrolla cuando se entiende lo
gue las persms buscan en alguien a quien desearian seguir. Estos autores,
operacionalizaron su nocion del liderazgo transformacional desarrollabeadsrship
Practice InventoryLPI) (Fassinger y Shullman, 2017). Este modelo postul6 cinco
practicas de liderazgo @delar el camino, inspirar una vision compartida, desafiar el
proceso, habilitar a otros para actien y alentar el corazon) que proporciona la base para
entre otros, recomendar cuales comportamientos y acciones deben tomar las personas
para convertirse ederes efectivos (Posner, 201@stas practicas deben tener como
requisito esencial la honestidad, la visién de futuro, ser competentes e inspiradores

(Kouzes y Posner, 1997, 2017a).

Teoria de la Identidad e Conocimiento
(Stryker, Torregrosa, Peris y Profesional
Sarabria, 1983; Stryker, 2007; + Competencia
2008) v Modelo de Identidad - Profesional ‘
Profesional en Consejeros *  Actitudes hacia la
(Woo, 2013; Woo, Lu y Bang, Profesion
2018) » Compromiso con la Factores de
Profesion identidad
_ o profesional de
Consejero Consejeros
Profe s_ional Profesionales en
IES privada IES privada y sus
practicas de
o || liderazgo ejemplar
¢ Modelar el Camino como lideres
Teoria Transformacional de s Inspirar una visidn educativos
(Bass, 1985; 1990) compartida
y Modelo de Ias Cinco =® «  Desafiar el proceso
Practicas de Liderazgo +  Habilitar a los f
Ejemplar (Kouzes v Posner, demas para que
1997.2003, 2017) actuén
+  Alentar el corazon |
Figura 1. Marco tedrico-conceptual

Mediante este marco tedrico se investigo la relacion entre factores de identidad

profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo ejemplar en una IES
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privada en Puerto Rico utilizando la version cortaRtefessional Identitycale in

Counseling PISGS) de Woo, Lu y Bang (2018), traducido al espafiol y validado con la

poblacién puertorriguefia de Consejeros y la version en espafi@atkdrship Practice

Inventoryi SelfdeKouzesy Ponser (1997, 2017).

Definiciones operacionats o términos del estudio

Con el fin de facilitar una mejor comprension y entendimiento de la utilizacion de

las variables del estudio, estas son definidas de forma conceptual y operacional:

1.

11

Factores de identidad profesional.La identidad profesional es el estado
mental que categoriza a un individuo como miembro de la profesion que
ha seleccionado y se desarrolla con el tiempo (Woo, 2013). Esta consiste
en el conocimiento de la profesion y su filosofia, la experiencia requerida
de los miembros de la profesién, comprension de los roles profesionales,
las actitudes hacia la profesion y uno mismo, las conductas de
compromiso e interacciones con otros que se esperan de los miembros de
la profesion (Woo, 2013Rara efectos de estavestigacion, se refiere a
aspectos o categorias de la identidad profesional. Los factores de la
identidad profesional son las siguientes subvariables:

Conocimiento profesionalSegun Emerson 2010, citado por Woo (2013),
los consejeros profesionales gigmén una fuerte identidad profesional
tendran un amplio conocimiento de la profesion. EI conocimiento
profesional se relaciona a la comprension y entendimiento basico de la
profesidén de consejeria, incluyendo la historia de la consejeria, los

estandaresgra la formacion profesional, impacto de credenciales y
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1.2

1.3

certificaciones, las organizaciones/asociaciones, publicaciones en revistas
de consejeria y la filosofia de la profesion. (Woo, 2013 y Woo, Lu y Bang,
2018).

Competencia profesionabe centra en laapacitacion de Consejeria, las
habilidades y competencias practicas y éticas necesarias para trabajar con
los clientes. Implica una conducta profesional que incluye la demostracion
de estandares éticos, estar al tanto de la literatura actual en el catrgo, e
otros. El cédigo de ética es una recopilacion exhaustiva de normas éticas
de conducta aceptable para todos los grupos de consejeria (Remley, 1993,
citado por Woo, 2013). Woo (2013) indicé que una profesion se basa en
un conjunto de conocimientos y liedades que generalmente no son
conocidos por el publico y son exclusivos de la profesion. En la literatura
se demuestra que es necesario adquirir conocimiento experto, teorias y
destrezas para desempeiiar un rol profesional en la formacion de la
identidadprofesional.

Actitudes hacia la profesiornSe refiere al sentido de orgullo por haber
elegido la profesidn de consejeria, las creencias sobre el futuro de la
profesién y la satisfaccidon por la carrera de la consejeria. El orgullo
profesional (VanZandt,290 citado por Woo, 2013) proviene del
reconocimiento de la historia de la profesion, compromiso con las
practicas actuales y fe en el futuro de la profesién. Woo (2013) expuso que

Su revision de literatura apunt6 a que los profesionales de consejaria esta
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1.4

mas de acuerdo en aquello que sientan orgullo y satisfaccion en el campo
elegido tendran una fuerte identidad profesional

Compromiso con la profesiarSegun Woo (2013), el grado de

compromiso profesional en la profesion de consejeria podria evaluarse
medante la participacion y acciones profesionales tales como pertenecer a
organizaciones profesionales, establecimientos de relaciones profesionales
y la interaccion social con colegas y miembros de la académica, ademas
de esfuerzos de intercesoria que paadeluir servicios comunitarios,
actividades de cabildeo y formulacion de politicas que apoyen la profesion
de consejeria, educacion a la comunidad y al publico acerca de la

profesién y otras actividades de promocion (Woo, 2013).

La autoidentificacion fue efectuada por consejeros profesionales que laboraban en

2.

una Institucion de Educacion Superior (IES) privada a través de la version corta de la
escalaProfessional Identity Scale in Counseling (PiStle Woo, Lu y Bang (2018),
delidamente traducida y validada previa autorizacion de sus agégrésdice A, B, C

D, Ey F) La escala de medicion tipo Osgood de seis puntos para que los encuestados
pudieran distinguir entre seis niveles de respuesta, que varia de 1 = (nada de ad&uerdo)
= (totalmente de acuerdo) y cuanto mas alto el puntaje, mayor seré la identidad
profesional que se supone tiene el participante (Woo & Henfield, 2015; Woo, Lu, Harris,

Cauley; 2017) y se administro en linea.

Practicas de liderazgo ejemplarLas praticas de liderazgejemplar son
el comportamiento o practicas observables, quausele aprender y es una

relacion entre lideres y seguidores. Implica cémo el lider aporta al
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desarrollo a largo plazo de personas e instituciones para que puedan
adaptarse, cambiar, prosperar y crecer (Kouzes y Posner, 1997, 2003,
2017a). Para fines del estudio, el término se refirié a la autoidentificacion
gue el consejero profesional universitario hara sobre su comportamiento
como lider en relacion con cinco sabalasEstas son:

2.1Modelar el camino En esta practica, el lider debe tener claro los propios
principios que lo guiaran y tener claro los valores que defendera. Cuando
entienda cuales son sus valores, entonces podra exponer esos valores. El
lider dael ejemplo y genera compromiso a través de actitudes simples y
cotidianas para fomentar el progrgsorear impulso. Cada persona en el
lugar de trabajo tiene principios que guian sus acciones y, el lider debe
afirmar los valores compartidos del grupo.aB#talidad requerira
involucrar a todos en la creacion de los valores. Los actos del lider son
mas importantes que sus propias palabras y deben ser coherentes con ellas
(Kouzes y Posner, 1997; 2017a).

2.2 Inspirar una vision compartidaEn esta segundagmtica, al inspirar una
vision compartida, los lideres son capaces de apreciar el pasado y teniendo
una imagen clara de los resultados que se desean alcBezariben
mejor las experiencias de liderazgo como momentos en que imaginaron un
futuro emocionate y atractivo para sus organizaciones. Tienen suefios y
una vision de lo que podria ser, una fe absoluta y total en sus suefios, y
confianza en sus habilidades para hacer que esas cosas extraordinarias

sucedan (Kouzes y Posner, 1997; 2017a).
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2.3

2.4

2.5

Desafiarel procesolmplica un cambio en astatus quoAqui el lider

corre riesgos, busca y acepta desafios, cualesquiera que fuesen. Esta
dispuesto a avanzar hacia lo desconocido, a innovar y experimentar con
miras a encontrar nuevas y mejores formalsader las cosas. La principal
contribucion del lider sera crear un clima para la experimentacion, el
reconocimiento de buenas ideas, el apoyo a las mismas y la disposicion a
desafiar el sistema con el objetivo de lograr que se adopten nuevos
procesos, seiwios, sistemas, productos, entre otros. Los lideres no se
sientan de brazos cruzados esperando que el destino les sonria, se
aventuran (Kouzes y Posner, 1997; 2017a).

Habilitar a otros para actuar En tipo de practica, el lider consigue el

apoyo y laayuda de todos aquellos que deberan hacer funcionar el
proyecto; el sentido de equipo es importante y el sentimiento de
propiedad. Ellos habilitan a otros para actuar, no acaparando el poder, sino
gue lo integran; hacen que las personas se sientan cgpaces
comprometidas. También es esencial que el lider involucre a todos las
partes para que formen parte del trabajo a realizarse y que todos reciban
los resultados. Esta practica para Kouzes y Posner es la mas significativa
de las cinco practicas del lidegaz Indican que el liderazgo es una

relacion fundada en la confianza, sin ella las personas no aceptaran correr
riesgos. (Kouzes y Posner, 1997; 2017a).

Alentar el corazén En esta practica, el lider brinda aliento a sus

seguidores para seguir avandana pesar de la fatiga, frustracion o
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desencanto que puedan experimentar. Reconoce las contribuciones
mostrando aprecio por la excelencia individual, ya sea de persona a
persona o con muchas personas. Parte de la tarea del lider es mostrar a las
personasgjue son capaces de triunfar. El reconocimiento es importante,
puede ser a través de simples acciones, como también acciones mas
dramaticas; puede provenir de canales informales, al igual que a través de
la alta jerarquia. Ser un lider requerira mostrae@p por las
contribuciones de las personas y crear una cultura de celebracién de los
valores y victorias, para crear un espiritu de comunidad (Kouzes y Posner,
1997; 2017a).
Se utilizo la version validada en espafiollceddership Practice Inventoily
Self (2017), autorizado por la compafléley, quienes tienen los derechos de autor del
instrumentg/Apéndice G, H, e I)Su escala de medicion es tipo Likert con 10 niveles de
respuesta (1 = Casi nhunca, 2 = Rara vez, 3 = Pocas veces, 4 = De vez enbcaando,
Ocasionalmente, 6 = A veces, 7 = Con frecuencia, 8 = Usualmente, 9 = Con mucha
frecuencia 10 = Casi siempre). Su interpretacion es segun el resultado total por cada
practica de liderazgo, pudiendo variar e ir de un minimo de 6 a un maximo de 60, debido
a gque hay seis premisas en cada columna relacionada a cada préactica de liderazgo y las
calificaciones para cada item puede variar de 1 a 10 (Apé&ajlicee administré en
linea.

Para fines de este estudio, se incluyeron los siguientes términos:
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Consejeras Profesionales Se refiere al profesional que tiene una licencia
de consejero profesional otorgada por el Departamento de Salud de Puerto
Rico cuyo requisito minimo es una maestria (Ley Num. 147 del 2002).
Consejero Profesional Universitario Se refieral profesional que tiene
una licencia de consejero profesional otorgada por el Departamento de
Salud de Puerto Rico y ofrece servicios de consejeria en la IES, al
momento del estudio. La IES sede del estudio define al consejero
profesional como profesiohadministrativo exento y, la naturaleza de sus
tareas es de complejidad y responsabilidad normal en el campo de la
consejeria y orientacion (Conversacion electronica Oficina Recursos
Humanos de la IES sede del estudio, Apénd)ice

Estas son laiinciones del consejero profesional:

a. Asistir a los estudiantes y prospectos en el proceso de identificar
necesidades académicas y el desarrollo de su perfil estudiantil
segun las areas de interés profesional o vocacional.

b. Colaborar en el desarrollo de nebaks y estrategias de retencion.

C. Colaborar con los estudiantes en la planificacién educativa,
vocacional y profesional.

d. Recopilar, organizar y analizar informacion obtenida de
cuestionarios, expedientes, pruebas, entrevistas y otros recursos.

e. Proveer consejeria a individuos y grupos aplicando modelos de
orientacion y consejeria. ldentificar necesidades y establecer un

marco de accién que incluya la coordinacion de asistencia

63



particular a través de programas, agencias u organizaciones de
apoyo.

f. Desarrollar y articular con el estudiante perfiles de interés
profesional o vocacional, de aptitud, habilidades y tendencias y
mantener seguimiento a casos atendidos.

g. Disefar, recopilar, organizar y analizar informacién obtenida de
cuestionarios, expeditss, pruebas, entrevistas y otros recursos.

h. Evaluar el aprovechamiento académico y dar seguimiento a
estudiantes en probatoria.

i. Referir estudiantes a ofertas de empleo segun aplique.

J- Administrar, corregir e interpretar inventarios de intereses
vocacionats y habitos de estudios.

K. Entrevistar candidatos para la admisién a los diferentes programas
gue ofrece el recinto.

l. Preparar material informativo y presentarlo en talleres, charlas y
conferencias a grupos e individuos de la comunidad interna o
externa.

Institucién de Educacién Superior.Segun el Reglamento de

Procedimientos Adjudicativos sobre Determinaciones del Consejo de

Educacion de Puerto Rico Num. 8397 del Consejo de Educacion de Puerto

Rico (2013, pag. 4) y en la actualidad es conocido como ladenta

Instituciones Postsecundarias (JIP) segun la Ley 212 de agosto del 2018,

define como una Ainstituci-n educat:.
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requisito de admision el certificado o diploma de escuela secundaria o su
equivalente, con ofrecimientosalémicos conducentes a grados
universitarios desde grados asociados a otros de mayor jerarquia

académica.
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Capitulo II.
Revision de la Literatura
El proposito del estudio fue determinar la relacion entre factores de identidad
profesional de consejeros profesionales (CP) y sus practicas de liderazgo ejemplar en una
institucion de educacion superior (IES) privada en Puerto Hioceste capitulo, se
presenta una revision de literatura sobre investigaciones y temas relacionados a la
identidad e identidad profesional; el liderazgo y sus practicas ejemplares, y un trasfondo
de la profesién de la consejeria en Puerto Rico. Se termina con una sintsis de |
literatura revisada.
Identidad e identidad profesional
A tenor con lo establecido en el planteamiento del problema, la identidad se
compone de significados (autocogniciones) e interpretaciones (autoconceptos)
internalizados de los roles sociales, a través de los cuales las personas se relacionan con
los demasegun una estructura social (Stryker, 1980, citadd&Jparura,2010). El
sociologo G. H. Mead (1934; pag. 72 citado por Alvaro, Garrido, Schwiger y Torregrosa,
2007) indica que fié |l a conducta de un i ndi
de la condata del grupo social del cual es miembro, puesto que sus actos individuales
estan involucrados en actos sociales mas amplios, que van mas alla de él y que abarcan a
otros miembr olsaiddaguedienen lag persqgnas, de cOmo y quiénes son
en s interacciones con otros semejantes, va construyendo una imagen de si mismo
(autoconcepto) (Alvaro et al. 2007). Es decir, no es importante lo que los demés piensen
de la persona, sino lo que la persona percibe que los demas piensan de esta (Mead, citado

por Myers, 2003).
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La sociedad tiene influencia en el comportamiento social y sif¢jo, el si
mismo) de la persona, que es de caracter social y evolutivo (Alvaro et al. 2007). Exponen
gue la persona es moldeada por la interaccion y es a través de la estructura social que se
determinara las posibles interacciones (Garrido y Alvaro, 2BD&pmportamiento
social puede ser conceptualizado como un comportamiento de elecciones. Segun Merolla,
Serpe, Stryker y Schultz (2012) la sociedad da forma a las elecciones individuales en el
comportamiento. Autores como, Stets y Burke (2014), pregunggrar qué las personas
eligen un curso de accién particular entre otEEst®s autoresugieren que las personas
pueden ser vistas teniendo multiples identidades, que podrian influir en el
comportamiento y algunas identidades tienen mas probabilidat deccadas que otras,
pero no todas, estan activamente dirigidas a un comportamiento & &tetszy Burke,

2014).

Stryker considera que, s¢lfda forma al comportamiento social, estableciéndose
una reciprocidad entre estos componentes (Srtyker E9&3; Stryker, 2007kl selfesta
formado por muchas identidades (Stets y Burke, 2014) y es producto de la interaccion
social. La idea que tiene la persona de si misma (la identidad) surge como resultado de un
proceso de identificaciones, que se originda interaccion con las personas mas
proximas y significativas; y luego, con la sociedad (Alvaro et al. 20@7%sta manera,
las personas identifican roles a partir del comportamiento que tiene como resultados de
sus interacciones. Hay distintos compntes deself,denominado identidad de roles,
para cada una de las posiciones de rol en la sociedad. La internalizacién de significados

(identidad de roles) ocurre cuando las personas ocupan posiciones o roles en la estructura
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social (Sters y Burke, 2@}, segun la categoria social particular (Ruvalgabgaso y
Herrera, 2013; Stets y Burke, 2000).

Por lo tanto, una persona puede tener una identidad de roles diversa (paterna,
estudiantil, profesional, entre otros) (Sters y Burke, 2017). Sobre esttoa§tedker
menciona que las personas son colocadas como objetos sociales en una posicion
designada, que es aceptada o internalizada (ser padre, estudiante, consejero, entre otros) y
gue estas pueden ser vistas como esquemas cognitivos (Stryker, 20pdxitiases,
los significados y las expectativas asociadas que se les atribuye a la identidad, provienen
de una cultura en comun que se comparte con los demas. En esta cultura, las personas
entienden lo que significa ser padre, estudiante, consejera, atiéte otros. Asi, las
identidades vinculan a las personas con distintas estructuras sociales y la cultura (Stets y
Burke, 2014).

La teoria de la identidad establece que los individuos se definen, en parte, a través
de los grupos con los que interawt(en la sociedad, los roles que asumen y las personas
gue dicen ser. Por ejemplo, una misma persona puede ser padre, hijo, maestro, miembro
de la clase media. El significado o apreciacion de estos roles puede ser distinto en cada
persona. Sin embargo, alkentre estos términos, ciertos significados y expectativas que
se comparten dentro de una cultura mas amplia (Stryker, 2007).

Segun esta teoria, las identidades se alinean en una jerarquia de saliencia
(saliencé o prominencia, que puede ser definidenoda probabilidad de activacion de
una identidad en particular (Robertson, 2011), en una variedad de situaciones que
influyan en la eleccion de roles de la persona (Stets y Burke, ZHxld)concepto, es una

funcién del compromiso con la identidad, estadefine como el grado en que la persona
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esta vinculada a los demas en la estructura social sobre la identidad en cuestion,
considerando tanto el nimero como la fuerza de esos lazos. Cuanto mayor sea el nimero
de lazos con los demas y mayor sea la fugezestos lazos, mas fuerte es el compromiso
de identidad (Stets y Burke, 2014).

La saliencia o prominencia, a su vez, predice el comportamiento. Asi, una
persona con una identidad mas destacada (por ejemplo: religiosa), es probable que pase
mas tiempo ixolucrada en actividades relacionadas a esa identidad. EI compromiso y la
saliencia se refuerzan mutuamente (Robertson, 2011). La teoria de la identidad tiene
implicaciones sociales y se ha aplicado a diversas areas de la sociedad, incluida la
comprensiorde la delincuencia, la educacién, raza/etnia, género, familia y
medioambiente (Stets y Burke, 2014).

A través de esta teoria, Stryketenta describir la manera en que la sociedad
forma al individuo, tanto a través de su mente como de su conducta dadesucial
(Alvaro et al. 2007; Garrido y Alvaro, 2007). Esta formacién surgedeelacion fluida
entre estructura sociglinteraccion social conducta e identidad soci@lvaro et al.
2007). Stryker establecié qéiel a c | as e s o c o@adlquieretiaestrictwra, | a
social influyen sobre la posible formacién y estabilidad de los grupos sociales y las
consiguientes interacciones y penetran asi en los sistemas de significados que las
personas utilizan par al983pagabh,iseglacitadopor c o mpor
Alvaro et al.2007).

SegunStets y Burke (2014) el trabajo central de Stryker gird sobre la idea central
t omada de Mesodetyshapes skelfasshapes sotial behavior ( p8g. 58) .

autores mencionan que segun Strytke individuos estan entrelazados en redes en la
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sociedad desde su nacimiento y no podrian sobrevivir fuera de las relaciones sociales
organizadas preexistentes. Ademas, la sociedad se caracteriza por las estructuras sociales
gue comprenden comportamieste interacciones con patrones. Indican que hay dos

niveles de estructura social. El primer nivel, incluye las redes en las que integran

personas y sus identidades (ejemplo: personas en sus familias, aulas, grupos de trabajo,
en donde surgieron las idesdides de padres, estudiantes y trabajadores

respectivamente). El segundo nivel, estan las estructuras sociales mas amplias, que
delimitan a las organizaciones e instituciones que influyen en la probabilidad de que las
personas, con sus identidadaegresen en diversas redes sociales (Stets y Burke, 2014).

En el contexto organizacional, Wang y Lin (2020) indican que, la influencia de la
identidad en la experiencia emocional de los empleados es causada por diversas
identidades de los propios empleadeés decir, la respuesta emocional de un individuo
en una organizacion esta estrechamente relacionada con su identidad. La identidad grupal
puede afectar la respuesta emocional del individuo. Esto puede darse cuando los
individuos producen una identidacugal, y en tales circunstancias, los individuos
tendran reacciones emocionales positivas hacia los miembros del grupo y reacciones
emocionales negativas hacia los miembros del grupo externo. De haber una fuerte
relacion competitiva entre los grupos ser&mae vi dent e est as Adi fere
externaso de 2ndol e emocional (Wang y Lin,

Del mismo modo, los empleados que son reconocidos por lideres y colegas
tendran emociones positivas y una mejor satisfaccion laboral. Estos autores, indican que
laidentidad organizacional tiene un impacto significativo en los comportamientos de

ejecucion de los empleados. Una alta identidad organizacional en los empleados ayuda a
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gue cumplan con los requisitos de la organizacion y mantenerse consistentes con la
misma, a pesar de que, se encuentren con algunos problemas en el trabajo. Concretan
gue, la identidad tiene un rol muy importante para el autoconocimiento de los individuos
y su relacién con otros entes sociales. Entienden que la identidad incluye la identida
individual, identidad grupal e identidad social y el posible efecto de la identidad en los
sujetos es diferente (Wang y Lin, 2020).

Merolla et al. (2012) investigd la participacion en programas de capacitacion
cientifica universitaria y sefialé que estan@nta la intencion de los alumnos por estudiar
una carrera cientifica. Conceptualizaron, estos investigadores, los programas de
capacitacion cientifica como estructuras sociales préximas. Esperaban que un mayor
compromiso, condujera a una mayor salieecida identidad estudiantil en las ciencias y,
a su vez, a tener una mayor intencion de continuar su formacion ciehtiodatos los
recopilaron de cuatro program#&¥eSearch Initiative for Scientific Enhancem@RiSE),
Minority Access to Research @ars(MARC), Undergraduate Student Training in
Academic Researqu*STA) y BridgesProgramg dentro deThe Science Studgada
uno de estos programas, formaba parte de un panel nacional de mind¥xiaisoshell
Institute of Healt(NIH) de los Estados Unidos

De una encuesta de seleccion en linea, reclutsramiversidades de los Estados
Unidos1,365 estudiantesubgraduags entre el otofio de 2005 y el otofio de 2006.
Parearon la muestra de acuerdo con la raza, etnia, género, estatus de estudiante de
primera generacién, promedio general acumulado, edad, educacion de los padres, tipo de
universidad, entre otras categoriasbiae completar una encuesta en linea una vez cada

semestre y se obtuvo una tasa de respuesta deAnddizaron datos del 2007 al 2009,
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gue por conveniencia denominaron tiempos lal 4. Administraron las encuestas en el
otofio de 2007 (tiempo 1), primavera2i®8 (tiempo 2), otofio de 2008 (tiempo 3) y
primavera de 2009 (tiempo 4). Indicaron que excluir a los estudiantes que dejaron la
universidad durante el estudio, limito la generalizacidon de los resultados. Al ser una
muestra de alumnos de alto rendimiesgaedujo a 892 estudiantdéerolla et al 2012).

Los investigadores, establecieron que la saliencia de la identidad fuera un
constructo que se midiera por cuatro indicadores idénticos en el tiempo 1, 2y 3. En cada
tiempo, preguntaron farobabilidad de mencionar el deseo de ser cientifico a diferentes
tipos de personas. Utilizaron la informacién como indicador del constructo saliencia de la
identidad y les permitié correlacionar con el tiempo los elementos en comun. Sugirieron
gue estudiates con mayor saliencia de identidad en el tiempo 1 tendrian mas
probabilidades de ingresar o permanecer en un programa de capacitacion. En el tiempo
cuatro, solicitaron indicaran la intencion de estudiar una carrera en las ciencias y
calificaran la intenion de estudiar una carrera de investigacion relacionada con las
cienciasEl fin fue tener una medida que aislara las intenciones de los estudiantes de
otras limitaciones para alcanzar el objetivo de la carrera cientifica, como lo pueden ser
dificultadesecondmicas, familiares, entre otrd&efolla et al. 2012).

Los autores establecen que la saliencia de la identidad se determind, en parte, por
el compromiso que llevé a los estudiantes a tener un mayor interés en seguir una carrera
cientifica después da Liniversidad. EI compromiso con una identidad cientifica estuvo
compuesto de dos tipos distintos: compromiso de interaccién y compromiso afectivo. El
compromiso afectivo y el compromiso de interaccion reflejo, preliminarmente, que

estaban altamente comelonadosrE.70). El estatus de un mentor fue una variable
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dicotémica, evaluada en el tiempo 2. Indicaron que la mentoria del profesorado fue una
variable de control importante, ya que ajusto las estimaciones de matricula para que
fueran independientes ttes efectos de las relaciones mergstudiante. Esta medida

solo consider6 la presencia de un mentor docente, su género y raza o etnia; no controlé la
calidad de la tutoria al estudiankdgrolla et al. 2012).

De acuerdo con los investigadores, los a@attds que permanecieron inscritos en
programas de capacitacion y los que ingresaron a estos programas, tuvieron niveles de
intencién mas altos que los estudiantes que nunca se inscribieron en estos programas. Los
estudiantes que abandonaron los prograteasapacitacion no difirieron de los
estudiantes que nunca ingresaron. Indicaron que la saliencia de la identidad en el tiempo
1, tuvo efectos positivos significativos sobre el compromiso. Ademas, estos efectos eran
consistentes con el argumento de laitede la identidad, de que la saliencia de la
identidad tiene efectos positivos sobre el compromiso. Los estudiantes que
permanecieron matriculados o ingresaron a estos programas, mostraron niveles mas altos
de compromiso con una identidad cientifica (f)en3) que los estudiantes que nunca se
matricularon o abandonaron estos programas. EI compromiso tuvo efectos directos sobre
la intencion en el tiempo 4. Estudiantes con mentores docentes tuvieron niveles mas altos
de compromiso y tuvieron mas probabilidadie seguir una carrera cientifica

Merolla et al. (2012) indicaron que este patron se apoyo en la teoria de la
identidad, debido a que las personas que nunca estan involucradas y las personas que
abandonan estructuras sociales cercanas tienen menaoousypcon la identidad del
rol, que aquellos que permanecen involucrados o entran en este tipo de programas. Para

evaluar la validez del resultado de la intencion, analizaron lo que ocurrié con los
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estudiantes después del tiempo 4 (n=500) y cdmo susaepiisteriores a la graduacion

se relacionaron con la intencion ese tiempoAquellos que ingresaron a la escuela de
posgrado o a una carrera cientifica, tuvieron una intencion significativamente mayor en el
tiempo 4, que los estudiantes que dejaroosgstoyectosNlerolla et al 2012)

Merolla et al. (2012) sugieren que su estudio aporta a la literatura sobre la teoria
de la identidad, al investigar la relacion entre las estructuras sociales cercanas y los
procesos de identidad. Se mostrd que la participacion en tales estructuras sociale
préximas (capacitacion cientifica) es antecedente al compromiso con las identidades de
roles, la importancia de esta identidad y la intencion de un comportamiento futuro en el
rol y la saliencia de la identidad. Afladen que, las estructuras social@sitigoetantes
efectos sobre el compromiso selfy las personas que participan en estructuras sociales
cercanas al tener mas probabilidad de desarrollar compromiso con la identidad de roles
(Merolla et al. 2012)

Estos autores, establecen queda@ssonas que participan en estructuras sociales
cercanas desarrollan compromiso a través de la participacién. Un mayor compromiso
aumentara la saliencia de la identidad y una mayor saliencia de la identidad hace que sea
mas probable que las personas eligpresentar la identidad y mantener su ocupacién de
roles implicados en las estructuras sociales proximas en las que participan. Estas
estructuras sociales proximas sirven como un enlace estructural entre las estructuras
grandes e intermedias y los prazesle identidad de roles (Merolla et al. 2012).

Merolla et al. (2012) expresan qlee probabilidad de establecer contactos se
relaciona o género de los empleados), asi como ubicaciones en las estructuras sociales

intermedias y préximas de una organizadjpor ejemplo: titulo del puesto,
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departamento, entre otros). De tal modo, las estructuras préximas pueden ser una
herramienta Gtil para describir los mecanismos de cierre social, que eventualmente llevan
a algunos empleados a elegir abandonar una oegadizo les hace perder la motivacion

para auscultar la posibilidad de ascender en la cadena organizacional. Estos autores
indican que una implicacion de la teoria de la identidad es que las personas actuaran de la
forma en que se perciban como consistenta los significados que atribuyen a

identidades de roles particulares. La importancia de las relaciones sociales entre pares,
para mantener a los estudiantes interesados, sirve como recordatorio a los educadores y
los creadores de las politicas, quedacacion incluya algo mas que los cursos y la
transmision de habilidades practicas. Sus hallazgos, implican que los programas
educativos deben crear entornos sociales positivos en los que las relaciones estudiantiles
puedan florecen\lerolla et al 2012).

Uemura (2010), investigo la posicidon de las estructuras sociales, la saliencia de la
identidad y las actitudes nacionales en una muestra de estadounidenses y personas de
otros 21 paises y alcanzé un total de 25,691 participantes. También estudi6 dm plesici
las minorias asociada con tres caracteristicas sociodemograficas (nacionalidad, origen
étnico y afiliacion religiosa), e identidades asociadas con los atributos de estos tres
grupos sociodemograficos. En las actitudes nacionales, examiné comalio®pze
afectan la saliencia de la identidad social en las actitudes dentro del grupo, en las
actitudes nacionales de orgullo nacional fuera del grupo, al igual que, las percepciones de
los inmigrantes.

El autor, considerd, el estatus o posicién sociagafica de los individuos (por

ejemplo: género, raza y educacién), como un importante predictor de la identidad social y
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a la vez, considero como las posiciones dentro de la estructura social han sido predictores
importantes deselfy del grupo, al sergrsonas de la misma ubicacion social, cuyos
miembros comparten intereses, valores y normas comunes. Los datos los obtuvo del
Modulo de Identidad Nacional Il, disponible en el Programa Internacional de Encuestas
Sociales del trabajo realizado entre los &3 al 2005. Este modelo incluy6 un
conjunto de preguntas transnacionales, asi como un conjunto de preguntas especificas del
pais (Uemura, 2010).

Los métodos de recoleccion de datos que adopto variaron a nivel transnacional.
La tasa de respuesta de R¥spaises varié por pais, con una tasa de respuesta de un 63%.
Las variables dependientes fueron, las actitudes de las personas hacia su propia nacion y
sus actitudes hacia los inmigrantes. Las medidas estudiadas fueron: orgullo nacional
(ON), sentimientaacional (SN), en referencia a cuanto apoyan a su propio pais, la
percepcion negativa de los inmigrantes (PNI), la oposicion a otorgar ciudadania y
derechos a los inmigrantes (OCDI). Uemura (2010), investigd la saliencia de la identidad
de tres de 10 ideiniades sociales del modelo utilizado. Estas fueron: la importancia de la
identidad nacional, la identidad étnica e identidad religiosa. En la mayoria de los paises
del estudio, las personas seleccionaron tres identidades, con un promedio de respuesta de
8%%. El estatus minoritario estaba asociado con caracteristicas sociodemograficas
relevantes (nacionalidad, etnia y afiliacion religiosa), para la variable de actitud nacional.
Las variables de control fueron: género del encuestado, edad, estatus duildtras
educativo, ingreso familiar, zona de residencia, preferencia del partido politico del

encuestado y estatus ocupacional (Uemura, 2010).
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El investigador examin6é una muestra exclusiva de Estados Unidos de América
(EUA) y una muestra combinada transoaeail. La muestra para cada actitud nacional fue
la muestra de analisis que utilizé para el analisis multivariado. Para las demas variables,
la muestra incluy6 aquellos valores validos en las variables del estatus minoritario y
variables demograficas. Pdas actitudes nacionales, los estadounidenses tuvieron

niveles significativamente mas altos de actitudes favorables dentro del grupo que las

personas de | os dem8s pa2ses. El promedi o
gue el de la muestra transnacia | . Este patr-n se repiti- en
nacionalistao (Uemura, 2010).

Uemura (2010), hall6 dos tipos de patrones para las actitudes nacionales fuera del
grupo. La muestra de EUA reflej6 menos actitudes y representd que los estadounidenses
tienen opiniones, generalmente, mas favorables de los inmigrantes, que las personas en la
muestra transnacional . En | a medida AOCDI o
ligeramente mas altos que todos los demas en la muestra. Respecto a la ciudaslania y |
derechos de los inmigrantes, los estadounidenses mostraron puntos de vista un poco mas
restrictivos con respecto a los inmigrantes que las personas en la muestra nacional. Las
evaluaciones individuales de los grupos (nacion como grupo, e inmigrante geqmo
general) y las identidades que examind él investigador fueron en su mayoria identidades
de nivel individual, basadas en la pertenencia a un grupo. Los hallazgos mostraron que el
estatus de minoria, en términos de una caracteristica demografitéd nafgativamente
la saliencia de la identidad, basada en el atributo demografico. Ademas, el efecto del
estatus minoritario pudo variar segun el tipo de estatus sociodemografico, la identidad y

el paisLos miembros de grupos minoritarios (por ejempls nénorias étnicas) tienden
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a tener identidades mas destacadas que sus homélogos mayoritarios, debido a rasgos
distintivos como minoria (Uemura, 2010).

Los hallazgos de la saliencia de la identidad estuvieron asociados con actitudes
mas positivas hacia plopio pais, pero con actitudes mas negativas hacia los
inmigrantes. Ademas, se encontré que, afecto las actitudes nacionales
independientemente de la categoria o posicion minoritaria. El estatus generacional de los
inmigrantes pudo estar relacionado tsaliencia de la identidad nacional. Respecto a
la afiliacién religiosa, el estatus de minoria tuvo un efecto negativo en la relevancia de la
identidad religiosa, tanto en los estadounidenses como a nivel internacional. Esto implicé,
gue aquellos, queesadhieren a principios religiosos creen tener fe, que su perspectiva
religiosa es Acorrectaod; y debido a motivo
se vuelve notable. Cuando separ6 los que no tienen afiliacion religiosa, el efecto religioso
enl a Aminor2ao desapareci- en | os EUA y se
(Uemura, 2010).

Segun Uemura (2010), los patrones encontrados variaron de un pais a otro y el
promedio transnacional generalmente sigue el modelo de EUA en térmiaagideion
entre las condiciones minoritarias y las actitudes nacionales, pero no en términos de la
asociacion entre la identidad y las actitudes nacionales. Las identidades de los individuos
eran importantes para las actitudes nacionales de los corlesmpes estatus o
posiciones minoritarias. Al igual que, la importancia relativa de cada una de las tres
identidades, en distintos grados, al predecir las actitudes de los individuos hacia su pais e

inmigrantes.
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Al analizar como afect6 la identidad a &ditudes nacionales, indicé el autor
gue, tanto a los de mayoria, como a los de minoria, las identidades sociales que estdn mas
arriba en la jerarquia de la saliencia de la identidad proporcionan significados mas fuertes
y ofrecen direccion conductuakcpmportamiento a los individuos. Aquellos con una
identidad destacada sentiran, mas fuertemente, que el grupo al que pertenecen es
importante comparados con sus contrapartes, en el grupo que no tienen una identidad
destacada y presumiblemente esperanagiedsas funcionen bien para su propio grupo
(Uemura, 2010).

El investigador concluy6 que la saliencia de la identidad, como fuerza social, no
tuvo implicaciones significativas en las actitudes nacionales de los estadounidenses. Sin
embargo, lasaliencia de la identidad es importante al ser un producto del estatus
demografico y también una fuerza social ya que, afecta las actitudes nacionales netas de
los estatus demograficos correspondientes. Expuso que, fuera de los EUA, la importancia
relativade las identidades basadas en la nacionalidad, el origen étnico y la afiliacion
religiosa, son predictores importantes de las actitudes nacionales dentro y fuera del grupo
de individuos (Uemura, 2010).

Throits (2013), investigo la saliencia de la iddatl de rol en voluntarios
comunitarios, la relevancia de los roles y el bienestar. Analizé la importancia de la
identidad de los voluntarios con el tiempo invertido, el trabajo de servicio y el bienestar
de las personas. Para esto, reunio dos lineasriataon e investigacion sobre las
consecuencias de la saliencia de la identidad de roles. Una linea vinculé la importancia
subjetiva de la identidad de roles para una mejor salud mental y fisica. La otra, que

conectara la evocacion de la identidad conrepeesentacion de roles mas frecuente.
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Argumentd que ambos planteamientos, debian afectar positivamente la cantidad de
tiempo que las personas invertian en actividades relacionadas a roles, lo que, a su vez,
deberia generar mayor beneficio psicolégicesdlud fisica.

Throits (2013), plante6 que, desde un enfoque interaccionista, si un individuo
considera que realizar trabajo voluntario es personalmente importante, este debe estar
motivado para realizarlo con mayor frecuencia y en periodos mas largesde.

Desde el enfoque de la teoria de la identidad, el comportamiento voluntario se ve como
un aspecto importante del yo, porque esta identidad se aplica mas facilmente que otras
identidades. La investigadora contrasté las medidas de clasificaci@alietzcia de la
identidad en relacién con el comportamiento de un rol y los resultados de bienestar.

Los participantes fueron voluntarios de una organizacion nacional sin fines de
lucro y de autoayuda. El fin era proporcionar ayuda entre pares a pacamtiacos y
sus familias. Los voluntarios, en su mayoria, habian sido antiguos pacientes cardiacos,
gue fueron visitados en el hospital por miembros de esta organidaasiparticipantes
surgieron de 70 capitulos elegibles, para un total de 877 s(jétmits, 2013).

Primero, debian contestar un cuestionario para que evaluaran su grado de
participacion en el trabajo voluntario, calificaran la importancia y la probabilidad de
mencionar su rol como visitantes a otras personas, ademas de su bienestar f
emocional. De estos, 458 sujetos respondieron la encuesta, para una tasa de respuesta de
52%. En la segunda etapa, de los 458 que devolvieron los cuestionarios y que estaban
dispuestos a participar en entrevistas telefénicas de seguimiento altafijfiueron
llamados. Preguntaron por las razones para realizar visitas, el significado que deriva de

este trabajo y como los tipos de apoyo social que ofrecian, diferian del apoyo familiar y

80



el de los amigos. Debian calificar la importancia y la praioaoi de mencionar su rol de
visitante, el nivel o rango de la importancia del rol de visitante en la organizacion frente a
otros roles que tenian. La autora, no generalizo sus hallazgos a la poblacién de esta
organizacion de voluntarios. Sin embargo,mafirque generalizaciones tedricas eran
posibles (Throits, 2013).

En la variable de bienestar, la investigadora identifico seis indicadores: felicidad,
satisfaccion con la vida, autoestima, sentido de dominio, angustia psicolégica y salud
fisica. La felicdad y la satisfaccion con la vida se consideraron medidas de bienestar
subjetivas a la calidad de vida. La autoestima y el sentido de dominio, se consideraron
aspectos de la salud mental o el bienestar psicolégico. La angustia psicologica se
consider6 unstado de malestar emocional que consiste en sintomas de ansiedad y
depresion en las subescalasBigéf Symptom Inventorfn cuanto a la salud fisica,
utilizé una escala de cuatro premisas para analizar este indicador (Throits, 2013).

Otras variables fuen, la representacion de roles y la saliencia de la identidad. En
la primera, hubo una correlacion modesta entre la presentacion de roles objetivos y
subjetivos. En la segunda, empled tres medidas de saliencia de la identidad: la
clasificacion de importania, la clasificacion de la evocacion de la identidad y la posicion
o rango de la identidad en la jerarquia de importancia del encuestado. El rol del visitante
fue considerado una identidad personal por la mayoria de los encuestados, lo que
representd el B% de las respuestas. La variable control se relacion6 con aspectos de
estatus social (género, edad, minoria, raza/etnia, nivel educativo, entre otros) y aspectos

del rol como visitante (Throits, 2013).
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Los participantes fueron mayormente hombres, blamoos?3 afios en
promedio. Tenian educacion universitaria, bajos niveles de dificultades financieras y
aproximadamente ocho afios trabajando como voluntarios. Calificaron la identidad del
voluntario visitante como muy importante y la probabilidad de evacha ddentidad fue
alta. En la segunda etapa, otros roles prevalecieron sobre la identidad del voluntario
visitante; por ejemplo, los roles familiares y los religiosos. Estos sobrestimaron su
inversion de tiempo como visitantes en la organizacion. Enriésndgie bienestar, se
vieron a si mismos, en promedio, como felices y satisfechos; con una autoestima alta y un
sentido moderadamente fuerte de dominio sobre sus vidas; con estrés psicologico
notablemente bajo y una buena salud fisica (Throits, 2013).

Throits (2013) encontrd que, las correlaciones de las calificaciones de la
importancia de la identidad del visitante y la probabilidad de que fuera evocada, fue
moderada y positiva en las dos muestras; sin embargo, estuvieron vinculadas positiva y
significativamente solo con las variables de representacion de roles. Ademas, estuvo
vinculada a la variable de bienestar, aunque no con todos los indicadores. La ubicacion en
la jerarquia de importancia como voluntarios visitantes no se relaciond con la importancia
dela identidad y estuvo débilmente asociada con la probabilidad de evocar esta identidad.
La clasificacion en la jerarquia de importancia sobre la clasificacion del rol del voluntario
visitante no tuvo una relacién con las horas dedicadas a visitar mpbtpercibido con
el rol. Por dltimo, las variables de representacién de roles no se vincularon a la salud
mental y fisica. Tampoco se relaciond las horas semanales de visita con ningun resultado
de bienestar, aunque el tiempo percibido de visita se gsositivamente con la felicidad

y la satisfaccion con la vida (Throits, 2013).
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Segun Throits (2013), sus hallazgos no respaldaron sus argumentos, e indicé que
no se demostro correlacion entre la representacion de roles y la saliencia de la identidad,
ni el bienestar con la saliencia. Sin embargo, la importancia de la identidad del voluntario
fue el mecanismo que conecto el tiempo invertido en el trabajo de servicio, con el
bienestar de las personas. Mientras mas tiempo invertian, calificaron la identidad de
visitante y la probabilidad de hablarles a otras personas como importantes. Afirmo que
sus resultados fueron consistentes con la idea de una relacion causal reciproca entre la
evocacion de identidad y la representacion de roles, planteada ya comoibitidgubs
por los tedricos de la identidad. Los individuos obtienen significado y recompensas
intrinsecas y extrinsecas al realizar una identidad de rol valorada, incluidas las emociones
positivas que constituyen aspectos del bienestar psicolégico (fdlisatisfaccion,
orgullo en si mismo y sus capacidades), y también pueden reforzar la salud fisica.

Concluy6 que la actividad voluntaria frecuente no solo fortalece la saliencia del
rol voluntario (lo que lleva a un mayor servicio), sino que la saliemtieotivoluntario
mejora el bienestar psicoldgico de las personas. Recomendd a las organizaciones de
servicio que necesitan trabajadores comprometidos y activos, que consideren la utilidad
de atender estas condiciones que fomentan la saliencia de ldadeAi fomentan
fuertes lazos sociales con otros voluntarios en la organizacién y destacan el valor y el
significado que los voluntarios pueden derivar de su servicio (Throits, 2013).

Robertson, (2011) expuso que las identidades profesionales coadliptieden
surgir cuando la misma persona desempefia dos roles diferentes dentro de una
organizacion. Aunque, un profesional puede tener multiples identidades que pueden

activarse en diversas ocasiones, algunas situaciones activardn mas de una identidad a la
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vez. Cuando esto ocurre, la teoria de la identidad afirma que la identidad que presenta un
alto nivel de prominencia o saliencia, o la identidad con el nivel mas alto de compromiso
sera la que guiara el comportamiento; por encima de una identidad caeheajo
nivel de saliencia del compromiso. La competencia entre dos identidades profesionales
conflictivas llevaria al individuo a una paradoja. A medida que se pasa tiempo en
actividades organizacionales y se forjan relaciones con colegas organizssitanal
identidad organizacional del individuo gana importancia y aumenta la probabilidad de
gue influya en el comportamiento y la toma de decisiones; a veces, hasta el punto de que
el individuo pierde de vista las obligaciones profesionales y pueda emtranflicto con
las metas organizacionales.

Identidad profesional. De acuerdo con organizaciones coméiaerican
Counseling AssociatiofACA) y la Association of State Counseling Boa(da\SCB),
existe la necesidad como tema critico, de la unificacion de la profesién de consejeria 'y la
consolidacion de la identidad profesional del consejero profesional (Kapplan y Gladding,
2011). Smith (2015), indicé que era esencial la comprensiénadielentidad de
consenso para el futuro y sostenibilidad de la profesion de consejeria. Como parte de
estos esfuerzos, en el afio 2010, la (ACA) en unién a la (AASCB), desarrollaron el
proyectoA Vision for the Future of Counseling: The 20/20 Principledoifying and
Stregthening the Professidal objetivo, fueatender maltiples variaciones en los titulos y
regulaciones de licencias estatales que obstaculizaban los esfuerzos para desarrollar e
implementar un plan de portabilidad de licencias de la AACBmMas, deseaban
unificar la profesion mediante el desarrollo de un plan estratégico para el

posicionamiento 6ptimo de la profesion de consejeria en el afio 2020.
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El proyecto, resumio en siete areas estratégicas, 22 temas criticos que necesitaban
atencionpor parte de la profesion de consejeria. Estas areas o principios son:
fortalecimiento de la identidad, validarla como una profesion, mejorar la percepcion /
reconocimiento publico, abogar por temas profesionales, crear portabilidad de licencias,
expandiry promover la base de investigacion de la consejeria profesional, centrarse en
los estudiantes actuales y futuros, promover el bienestar y la intercesion o defensa
(advocacy de los clientes (Kapplan y Gladding, 2011). Con el endoso de 29 de 30 (97%)
organzaciones profesionales de consejeria establecieron los fundamentos de los
Principios para unificar y fortalecer la profesignseestablecido como agenda de trabajo,
constituyendo un hecho histérico el logro de este proyecto. El compromiso fue una visiéon
comun de la profesién de consejeria que ayudaria a consolidar la identidad del consejero
profesional para el publico en general y para los legisladores (Kaplan y Gladding, 2011).

También, se uniformé la definicion de la profesion para que fuera facil de
entender por cualquier sector. Con el voto del 90% de las organizaciones participantes,
|l os esfuerzos resul t aQounselingisaprofessisrialgui ent e d
relationship that empowers diverse individuals, families, and groups to accomplish
mengl health, wellness, education, and careergoals( p8g. 368). Con est
todas las organizaciones participantes podian agregar declaraciones que aclararan su rol.
Esta definicién logré el consenso y respaldo de 29 de 31 organizaciones resgetables
consejeria. Fue la primera vez en la historia en lograr un consenso en la definicion para
esta profesion; se consider6 el primer paso hacia una agenda de profesionalizacién y

cohesién de la profesion (Kaplan et al. 2014).
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Un ejemplo de los desafios en la especializacion relacionado con la identidad
profesional son las diferencias entre la ACA ymaerican School Counseling
Association(ASCA). Sus diferencias giraron en si los consejeros escolares deben
identificarse comoansejeros profesionales que trabajan en escuelas o educadores con
capacitacion especializada (Maxwell, Kleist y Schofield, citado por Mellin et al. 2011).

Los desacuerdos surgieron cuando la ASCA declind endaa#2@: Una Vision para el
Futuro de la Cosejeria La ASCA, esta en desacuerdo en que exista una unica profesion
de consejeria y, por el contrario, consideraron que existen varias profesiones de
consejeria, estableciendo la ASCA su propia definicion de consejeria (Kaplan, Gladding,
2011).

LaACA( 2015), indic- que Al os consejeros t
gue es | a base de su identidad profesional
fundamentales: un modelo de bienestar para ayudar a las personas con sus problemas
emocionaley personales; una base sélida en la teoria del desarrollo para examinar y
atender los problemas de la vida; la posibilidad de que medidas preventivas tengan mas
beneficios a largo plazo que medidas correctivas; capacitar o empoderar a los clientes
para queuedan aprender a ser individuos autbnomos, sanos y funcionales. Acorde con
esta definicién estan Reiner, Dobmeier y Hernandez (2013, 2015), al sugerir que en la
identidad profesional del consejero se concentre en el servicio centrado en el bienestar, el
desarrollo humano, el empoderamiento y la prevencion de dafio y los beneficios que
brinda al publico. Igualmente, Mascari y Webber (20&dnsideran la identidad

profesional como un conjunto complejo de comportamientos que implica ser mas que un
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miembro ailiado a una profesion, sino mas bien un sistema de creencias Unico que separa
una profesion de otra y se entrelaza con la practica ética.

Nugent y Jones (2009), definen la identidad profesional como la integracion de la
formacion profesional y los atuibos personales en el contexto de una comunidad
profesional. Esto es consono con Hirsch Adler (2013), al considerar que la identidad
profesional no se genera Unicamente en el trabajo, sino que también se produce durante la
formacion profesional. Gibson, Darhide y Moss (2015) indican que la identidad
profesional puede ser entendida como la forma en que cada persona aprende y aplica su
entrenamiento en una comunidad profesional y que influird en su propio desarrollo de
identidad profesional como consej@mfesional.

Brott y Myers, 1999 (citado por Remley y Herlihy, 2016) considera la identidad
profesional, como un proceso mas que un resultado y los consejeros experimentados
deben reexaminar constantemente sus identidades para enfrentar nuevos retesrbefi
la identidad profesional como un marco de referencia cognitivo, desde el cual, los
consejeros desempefan funciones y responsabilidades profesionales (Brott y Myers,
1999, citado por Woo, Storlie y Baltrinic, 2016).

Para Remley y Herlihy (2016) losles y funciones son componentes de la
identidad profesional del consejero. La incapacidad para articular una identidad
profesional puede resultar en: confusién sobre los roles y responsabilidades, conflictos
relacionados con el poder y el estatus y tdifgracion de estereotipos profesionales que
ponen en riesgo la efectividad de la colaboracion interprofesional. En tales

circunstancias, la identidad profesional de los consejeros puede ser especialmente poco
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clara (Mellin, Hunt y Nichols, 2011) y el ndsado es un concepto nebuloso, aunque vital,
para el éxito a largo plazo de la profesion (Remley y Herlihy, 2016).

Bobby (2015), expuso que no hay profesion de consejeria si los consejeros no se
identifican con orgullo cuando explican a las personas gsligon y qué hacen. Asi
mismo, si estos profesionales no comprenden su preparacion académica y su enfoque
para trabajar con individuos y grupos, al tener una capacitacion claramente diferente de la
de otros profesionales de ayuda. Igualmente, no hay nofés consejeria, si los
consejeros contintan permitiendo que otras profesiones tomen el control de sus juntas de
licencia y reclamen su licencia como propia; y si los consejeros permiten que otros
realicen investigaciones sobre lo que los consejerosideter y hacer. Reafirmé que no
existe una profesidén de consejeria, si los consejeros no poseen su identidad profesional y
abogan por la excelencia en todos los elementos de la profesion.

Coppock (2012), sefala que todo profesional de consejeria putedeckr y
mejorar el proceso de desarrollo de la identidad profesional, si primeramente habla de su
identidad profesional al atender y presentarse ante un cliente. Este profesional debe
exponer lo que se puede esperar del proceso de consejeria y |astigsegue el
cliente podria tener. Afirma que, el desarrollo de la identidad profesional es un proceso
gue necesita tiempo para que se desarrolle y mentores que estén dispuestos a invertir
tiempo y energia; no solo en la ensefianza, sino también erzdiderantercesion.

Coppock (2012), expone que se necesitan fuertes relaciones con mentores y
colegasque aspiren a ensefar y aprender, unos de otros, en conferencias y eventos de
educacion continua. Considera que las profesiones deben trabajar comguorceq un

enfoque integrado para proporcionar servicios de salud mental. Sin embargo, indica que
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estas profesiones a menudo se perciben entre si como competidoras. Reconoce la
importancia del trabajo realizado porGauncil for Accreditation of Counsaly and
Related Education ProgragCACREP) al proveer una base para garantizar que los
estudiantes desarrollen identidad profesional y estandares para el conocimiento y las
habilidades especificas de la profesion de consejeria.

Los educadores en consejatesempefian un papel fundamental en la
incorporacion de nuevos miembros a la profesion, al tener un papel critico en el
establecimiento de la identidad profesional de forma clara dentro de la disciplina (Reiner
et al 2013, 2015). En el estudio &iner et al. (2015), concluyen que, si los educadores
en consejeria profesional no estan de acuerdo en la necesidad de establecer una identidad
Unica, es poco probable que encuentren a los futuros consejeros con valores consistentes.
Recomendaron que leslucadores en consejeria y los consejeros deben reconocer su
obligacion profesional de proveer evidencia empirica de la practica de la consejeria.

En el estudio de Owens y NeadlteFall (2014) indicaron que los educadores en
consejeria deben examinar comeg@en ayudar a los estudiantes en el desarrollo de la
identidad profesional para que sean congruentes con los estandares de la profesion.
Sugirieron tres ambitos de aprendizaje: conocimiento, habilidades y actitudes. Para ellos,
la profesion carece de metmogia para difundir e inculcar la identidad entre los
estudiantes en los programas de educacion a consejeros. Por este motivo, se centraron en
|l as actitudes vy s ugaoantexteEasetctmpaEstiioou  dC PB&I, mod e
siglas en inglés).

Esibs autores, indicaron que no hay un solo método aceptado de formacion de

identidad de consejeros ya que, el desarrollo de las actitudes y creencias es inherente una
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actividad construida socialmente y el proceso es diferente para cada consejero, incluso en
diferentes etapas del desarrollo personal y profesional. Este modelo puede ser de utilidad
para el desarrollo de la identidad de los consejeros en el ambito de las actitudes de los
aprendices ya que plantea que todo conocimiento humano, incluida la ceidnpEnsi

mismo, esta construido socialmente. En el mismo, el desarrollo y la nocion de identidad
profesional del consejero, tendra diferentes significados para diferentes personas e
incluso significados diferentes para la misma persona en diferentas d&mesarrollo

de ese individuo (Owens y NedWcFall, 2014).

El modelo expuesto, incluyé cuatro dimensiones de crecimiento y pensamiento:
contexto social, fase de vida, etapa de desarrollo y estilo o personalidad. La primera
dimensién, atiende asuntosives como la familia de origen, los mensajes, las
tradiciones, la etnia, género, clase socioeconémica, entre otros; y como influyen estos
diversos factores ambientales en la forma en que se da sentido a la nocion de ser un
consejero profesional. En lagunda dimension, fase de vida, exploran el progreso
cronoldgico del desarrollo del consejero, referente a cdmo el individuo hace significado
de asuntos relacionados con la identidad profesional. En la dimensién, etapa de
desarrollo, examinan el significadjue el alumno en consejeria les da a las fuentes de
conocimiento tedrico. La ultima dimension, estilo o personalidad, tratd las tendencias que
muestra la persona en términos de temperamento y valores, toma de decisiones, atencién
a los detalles y diferems individuales (Owens y Ned\cFall, 2014).

De acuerdo con estos autores, el desarrollo de actitudes puede ser infundido a
través del plan de estudio y puede aumentar a través de los programas. Reconocen que los

dominios de conocimiento y habilidadestablecidos en los estandare<dencil for the
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Accreditation of Counseling and Related Educational Progrg®AsCREP) abordan y
aportan al tema del dominio actitudinal. Sefialan, que en las relaciones de mentoria se
debe permitir al mentor hacer preguntalacionadas a las cuatro dimensiones de
crecimiento y pensamiento del modelo descrito, con el propdsito de desarrollar actitudes
congruentes con la consejeria profesional. Ademas, se debe promover el pensamiento
reflexivo mediante la comprension y ebude estrategias especificas y ser conscientes de
gue cada estudiante es unico (Owens y Ne®&lgall, 2014).

Owens y NealdVicFall (2014) recomiendan que se abogue por recursos
universitarios para proporcionar a la facultad fondos para desarrollar y apoyemas
de mentoria, y sean utilizados en los procesos de promocion y retencion. Definen la
mentoria, como una continua interaccion e implican un compromiso emocional que
generalmente se extiende mas alla de las responsabilidades de un asesor aéddémico.
compromiso con un mentor ofrece a los estudiantes las oportunidades de encontrar un
modelo a seguir, tanto personal como profesionalmente. Ademas, apoyan que se
promueva la creatividad como elemento fundamental para animar a los estudiantes en
consejeia a examinar diferentes procesos para proseguir el desarrollo de las actitudes y
creencias de los alumnos sobre la profesion.

Cruz Rodriguez (2018) realiz6 un estudio con estudiantes de consejeria sobre la
percepcion, segun el género y ocupacion, aepeelos roles de educadores y
supervisores de los consejeros profesionales durante el curso de practica. Los
participantes fueron estudiantes y egresados de un programa de maestria en educaciéon
con especialidad en consejeria, de un recinto de una udacpivada en Puerto Rico.

A través de un instrumento desarrollado por el autor y validado por un panel de expertos,
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analizé los roles de educadores y supervisores, y midio las variables de género y
ocupacion.

Cruz Rodriguez (2018) encontro que la méyde los participantes varones
perciben de manera excelente o bien, el desempefio del consejero profesional en los roles
de educadores y supervisores; las féminas percibieron que los desempefiaban bien. La
mayoria percibié que, el consejero profesional mgsfia entre excelente o bien los roles
de educadores. Mientras gi@s participantes con ocupacion de estudiante percibieron
gue el consejero profesional desempefiaba de manera excelente o bien los roles de
supervisor. Aquellos que, tenian una ocupaciécotsejero profesional y eran
empleados de la empresa privada, percibieron que los desempefiaban bien; y los
participantes con ocupacion de maestro, percibieron que los desempefiaba bien y regular.
Los que tenian una ocupacién de trabajo social, no respomdis reactivos a los roles
de supervisores de los consejeros profesionales.

El investigador, indicé que hubo una diferencia significativa entre el género de
los participantes y la percepcion que tienen sobre los roles de educadores de los
consejeros mfesionales durante curso de practica; sin embargo, no encontré diferencia
significativa en la percepcién que tienen sobre los roles de supervisores. También sefialo,
gue existio diferencia significativa entre la ocupacion de los participantes y su parcepci
sobre los roles de educadores y supervisores de los consejeros profesionales. Sus
conclusiones no se pudieron generalizar a otros programas, disciplinas o instituciones
educativas. Entre | as recomendaciones que
curriculares para atemperar las nuevas tendencias de la disciplina, que se ofrezcan talleres

de capacitaciéon para los profesionales facilitadores y personal cooperador de practica, la
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realizacion de un estudio de necesidades para evaluar las fortalezas yréepaaradel
practicante de consejerzao, e3ld)re otras (C

Lopez Javier (2018), explord y describio la vision de la identidad de los
consejeros, asi como las experiencias, los significados y los retos que enfrentan estos
profesionales en Puerto Rico. Puntualizé que la identidad profesional en la consejeria
profesional es un tema de actualidad y poco estudiado en Puerto Rico. Esperaba que sus
hallazgos desarrollaran y promovieran fortalezas en los programas de consejeria que
permitieran ser acreditadas por CACREP. Esta organizacion promueve el desarrollo de la
identidad profesional y fomenta los estandares en la profesion de consejeria (Coppock,
2012).

Lopez Javier (2018), presento las siguientes tres preguntas de investigacion
facu8l es |l a visi-n en torno a | a identida
emergen de las narrativas de los consejeros profesionales en Puerto Rico?, ¢ cudles son las
experiencias y retos que presentan los consejeros profesionaleglercsunes o
practica laboral en Puerto Rico? y ¢,qué significados le adscriben a la identidad
profesional los consejeros profesionales en Puerto Riaesta investigacion,
entrevistd a ocho consejeros con licencia, mayores de 21 afios (tres masatitinos y
féminas) de varias especialidades que laboraban en instituciones publicas y privadas. La
preparacion académica de los participantes para la obtencion del grado en consejeria fue
en Puerto Rico, a excepcién de uno, y poseian diversas certificacimerwias
profesionales en el campo de la salud mental.

La investigadora utilizé como marco conceptual los elementos del proyecto

Vision 20/20 de la ACA, para establecer la necesidad del estudio de la identidad
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profesional del consejero. Del resultaddateentrevistas surgieron cinco categorias
principales y nueve subcategorias. Las categorias principales fueron: descubro lo que
gueria; concepcion de la identidad; fuera de Puerto Rico la profesion es diferente; la
identidad profesional como dilema y n&k de una ocupacion, es una vocacion (Lépez
Javier, 2018).

En | a primera categorza, surgi- | a subc
ayudao. La autora, identific- tres temas ¢
fueron: el desarrollmtegral y multifacético de la profesion, el objetivo preventivo y de
salud mental y las experiencias laborales y académicas que permitieron a los participantes
descubrir que la profesion de consejeria era lo que aspiraban. En la segunda categoria,
surgepn dos subcategorzas: Aidentidad en f unq
profesionales de | a conducta humana. 0 Adem
participantes sobre el nombre de la profesion. Entre los temas asociados estuvo, quién
puede diagnsticar y la preocupaciéon de dobles roles, los alcances del concepto de salud
mental, entre otros. Surgié que la profesion enfrenta una lucha entre lo que proyecta o
representa, en contraposicion con las funciones y su identidad al trabajar con colegas de
la salud mental. También se sefial6 el dilema de la preparacién académicay las
funciones, que les exigen o estan autorizados a realizar, segun el patrono para el que
laboran versus la percepcion del titulo de orientador, segun el escenario laboral o
comunitrio. Se considerd que este profesional experimenta encrucijadas de hasta donde
debe llegar sus funciones sin invadir otros espacios laborales (Lopez Javier, 2018).

En |l a tercera categorza, surgi- |l a subc

diferentes 0 Entre | os temas que surgieron estuv
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formacion académica, culturas diferentes, trabajo en equipo, prestigio y respeto
profesional, diversidad del titulo profesional y cargas administrativas. De igual manera,
arrojo infamacion sobre percepciones sobre la identidad profesional en relacion con
colegas fuera de Puerto Rico. También surgio la existencia de diferencias en sueldos,
portabilidad de la licencia, formacion académica de las instituciones acreditadas por
CACREP y @ie los enfoques de salud mental eran distintos (Lépez Javier, 2018).

El sentir en términos de la identidad profesional sobre las ejecutorias fuera de
Puerto Rico se percibié como una desventaja para ellos y ventaja para los que laboran
fuera del pais. Seeconocio la ventaja en la preparacion académica y prestigio
profesional de estudiar en el exterior y las diferencias en los enfoques profesionales entre
colegas de Estados Unidos y Latinoamérica; un enfoque en salud mental y un enfoque
educativo, emociong social, respectivamente. Otra ventaja fue que en el &mbito
internacional el trabajo en equipo de estos profesionales denota unidad y cohesion entre
ellos, a pesar de la diversidad de titulos profesionales, no apreciandose asi entre los
consejeros en futo Rico. Ademas se encontrd que la carga administrativa en diversos
escenarios laborales interfiere con la visién e identidad profesional del consejero (Lopez
Javier, 2018).

En | a cuarta categorza, surgieron tres
credibilidad (sobre el alcance de sus ejecutorias), estructuras ajenas al rol y confusién de
roleso con | as ejecutorias, que f@uddan ent
profesionales de la salud. Se reconocieron las fortalezas y obstaculos que inciden en la
identidad profesional. Algunos fueron en relacion con las diferencias en formaciones

académicas, los retos y recomendaciones a futuros consejeros, entriesetnaecmones.
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Se menciono el valor de pertenecer a una asociacion profesional, sin embargo, perciben
gue la Asociacion Puertorriquefia de Consejeros Profesionales (APCP), no es un ente que
promueva claramente la identidad profesional (Lopez Javier, 2018).

En la quinta categoria, Lopez Javier (2018) present6 dos subcategorias
identificadas como: fAmodel os y experiencia
decisi-n de estudiar esta profesi-n y el A
consideraron ge se trate de una profesion u ocupacion, sino esencialmente de una pasion
ovocacionLa aut ora, plante- |l a i mportancia de |
se desempefa el consejeroo ya que, permite
propdsitos principales y la determinacion de areas de practica, segun sus limites
profesionales del campod y sus implicacion

Lopez Javier (2018), no ofrecio generalizaciones de sus hallazgos, no obstante,
indic6 que los participges provenian de instituciones publicas y privadas con
experiencias entre 5 a 25 afios de servicios. De igual manera, reiterd la importancia de
conocer los limites, los retos y alcances del consejero en la identidad profesional y su
relacion con otros canog profesionales de la conducta. Establecié que no es suficiente la
reglamentacion y la profesionalizacion de la consejeria en Puerto Rico, si no que, se
Afdebe ir m8s all 8 de un cambio de nombre p
organizacion profesiothao . Expres:- que, eSS necesari o une
instituciones académicas que preparan a estos profesionales (que evidentemente deben
estar bajo los estandares de CACREP), el patrono que los contrata y los limites y alcances
de su preparacion ej ecuci -n en relaci-n con otros p

(péag. 134). Recomend6 que instituciones académicas que preparan consejeros
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profesionales estén acreditadas por CACREP y los curriculos reflejen las competencias,
los roles y funciones deste profesional. Ademas, que definan su Mision, Vision y Perfil
académico de este profesional, estableciendo los limites y alcances que tendran las
ejecutorias como profesionales (Lopez Javier, 2018).

Remley y Herlihy (2016) sefialaron que personas cdoarte sentido de
identidad profesional como los consejeros, pueden facilnegptiear la filosofia que
fundamentan las actividades de su grupo profesicnabg€imiento y comprension de la
historia y los fundamentos filoséfico®uederdescribir los servicios que su profesion
presta al publico, describir el programa de capacitacién que los prepar6 para ejercer su
profesidn (oles y las funcionespdemas, explicar sus cualificaciones y las credenciales
gue poseen y articular las similites y diferencias entre los miembros de su propia
profesidn y otros grupos similar@&ica y compromiso con las organizaciones
profesionales)Asimismo, pueden comunicar un sentido de orgullo y pertinencia por ser
miembro de su profesién con quienes iattiian.

Segun Mascari y Webber (2013) postularon que varios de los aspectos
mencionados previamente pueden ser atendidos durante la preparacién académica del
estudiante. Al permitir que puedan establecer una identidad profesional clara y reconocer
los limites del alcance de su practica, segun se define en los estatutos y limites. Esta
preparacion permitiria que se desarrolle un sentido claro de identidad profesional.

Remley y Herlihy (2016) indican que la consejeria es considerada una de las
profesionesle ayuda mas reciente en comparacion con la psicologia y el trabajo social.
(Coppock, 2012) sostiene que, estas profesiones de ayuda tienen su respectivo grado de

bachillerato como requisito y proporcionan entre seis a ocho afos de estudio. Esto
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permite cear y desarrollar una soélida identidad profesional y pudiera ser, para algunos
estudiantes, la maestria en consejeria, un trampolin para un Psy.D o un Ph.D en
psicologia. Segun Mascari y Webber (2013) existe el debate que genera la preparacion
académicaj,t¢encias y orientacion profesional de los educadores de consejeria y el rol de
la facultad que labora en estos programas, lo que puede contribuir a la falta de claridad en
el desarrollo de la identidad profesional de los estudiantes.

Sangganjanavanich yenolds (2015) indican qua profesion de consejeria
deberia desarrollar un paradigma que identifiqgue los puntos comunes de la profesion y un
conjunto de conocimientos y habilidades basicas compartidos por todos los consejeros.
Recomendaron se refuerceles estudiantes, que la profesion de consejeria es una Unica
profesidbn compuesta por consejeros con areas de formacién especializadas y la
acreditacion de los programas de consejeria deberia reflejar una iddntidzch que, la
acreditacion de CACRER@porciona reconocimiento de que el contenido y la calidad de
un programa de consejeria ha sido evaluado y cumple cestfoxdares nacionales
establecidos por la profesion. Al graduado, le ayudaria a evitar descubrir que carece de
los cursos necesariodaformacion exigida por los empleadores, los supervisores o los
organismos de acreditacion. Afirman que, los consejeros profesionales que no estén
adecuadamente equipados para proporcionar consejeria (por ejemplo: intercesoria),
corren el riesgo de enfrar problemas éticos, porque carecen de conocimientos tedricos
y habilidades préacticas. Por tal razén, animan a los profesionales de consejeria a analizar
oportunidades de desarrollo profesional fuera de lo que la profesién de consejeria puede

ofrecer.
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Gibson, Dollarhide y Moss (2010) realizaron un estudio sobre la identidad
profesional en estudiantes de consejeria desde el comienzo de su programa académico
hasta finalizar el internado y proporcionar una teoria del desarrollo de la identidad.
Utilizaron wna metodologia de teoria fundamentada para describir las tareas que se
requieren para desarrollar la identidad profesidresd.tareas de transformacion para el
desarrollo de la identidad profesional fueron las siguientes: la definicion individual de
consgeria, las experiencias de capacitacion (crecimiento profesional) y la identidad
sistémica, que es una evaluacién interna de la identidad profesional en relacion con la
comunidad profesional.

Gibson, Dollarhide y Moss (2010) utilizaron un muestreo intevazio
estratificado para capturar las experiencias vividas en cada etapa de capacitacion.
Recopilaron los datos a través de grupos focales para explorar y articular la identidad
profesional de las experiencias vividas de 43 consejeros en formacion. e#sto
participantes fueron de consejeria escolar de una universidad del medio este de los
Estados Unidos y otros 22 de una universidad del Sureste de los Estados Unidos, con
mayor énfasis en consejeria matrimonial de familia y de parejas. Eran de uadessid
donde laboraban los investigadores como profesores y eran parte de sus clases. Los
autores, no discutieron el contexto de la investigacion en las clases para reducir los
problemas de relacion dual entre ellos y los participantes, y no recopilanomanion
demografica de estos.

Los participantes de cada campus fueron grupos homogéneos de cuatro niveles de
capacitacion: alumnos de nuevo ingreso, que no habian comenzado las clases de

consejeria; los que habian completado un 80% de los cursos, ferbian comenzado
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la practica; los que habian completado la practica, pero no habian iniciado el internado; y

los que habian completado el internado, pero no se habian graduado. En los grupos

focales alentaron en los participantes que articularan suihjststado actual,

necesidades futuras en relacion con la identidad profesional, obtener una discusion sobre

la definicion de consejeria e identidad profesional y la identidad profesional previa y

actual. Solicitaron que se discutiera lo que sentian ysiti@ban para avanzar al
Asiguiente nivelo en su identidad profesio
profesional, qué necesitaban para aprender mas y cémo sabrian que son consejeros
profesionales (Gibson et al. 2010).

Segun los autorexpd resultados indicaron que la identidad profesional no se
produce al final de sus estudios, sino que comienzan cuando los estudiantes entran al
programa académico. Los resultados de los grupos focales, arrojoé una teoria basada en el
desarrollo de la trafermacion de la identidad profesional de los consejeros. El
conocimiento sobre el desarrollo de la identidad profesional fue conceptualizado como
tareas de transformaciéon que se llevan a cabo simultdneamente por los participantes y
pueden ser utilizadas r@amejorar los programas académicos de consejeria. El fin es que
los nuevos consejeros no solo sean técnicamente competentes; también, deben estar
comprometidos con la comunidad de profesionales en la que estan inmersos (Gibson et
al. 2010).

Las tres areade transformacién fueron las siguientes: la validacién externa (de
pares, profesores, supervisores, consejeros), a través del trabajo del curso, la experiencia
y el compromiso, hasta llegar a la autovalidacion (compromiso con el aprendizaje

permanente,entido de comunidad profesional, identidad personal y profesional
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integrada). Afirman que el proceso de transformacion fue evidente en cada tarea, ya que
observaron la progresion desde la dependencia en la ensefianza de expertos y la
validacion externa a leesponsabilidad internalizada y la autovalidacion (Gibson et al.
2010).

Segun sus hallazgos, la identidad profesional evoluciona a partir de la definicién
individual del trabajo en la profesié&e reporté que el publico no esta informado ni tiene
una percepcion negativa de la consejeria y existe incapacidad del publico para diferenciar
entre profesiones, o saber qué hacen estos profesionales con los clientes. A medida que
los participantes avanzaron en los programas, cambiaron su definicion pdesonal
consejeria. Indicaron que, la identidad profesional surge como resultado de las
experiencias en el programa de consejeria (Gibson et al. 2010).

Los autores afirmaron haber demostrado que la identidad profesional refleja un
lugar interno de evaluaciongue un enfoque sistémico, permite al nuevo profesional
participar en una comunidad de apoyo profesional y puede aumentar el ingreso exitoso
del nuevo consejero en la profesion. Indicaron que la identidad profesional era un trabajo
en Atransioccie snod dye ucnr eficpirmi ent oo. Fue durant
programas académicos de consejeria, que los participantes integraron las identidades
personales y profesionales (Gibson et al. 2010).

Estos investigadores sugirieron que la integracion con la cdadiprofesional
sigue siendo importante, y que la evaluacion y autoevaluacion se ubican en el contexto
profesional, en lugar de descansar Unicamente en el cod&Erttividual. Sefialan que
una experiencia real de consejeria con los clientes es esemaial plesarrollo de la

identidad profesional de los consejeros en formacion, especificamente en lo relacionado a
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la integracion de conocimiento experto, valores personales, valores profesionales y
membresia en la comunidad profesioQainsideran esenciehtender el desarrollo de la
identidad profesional en los consejeros en formacion ya que, no solo se produce al final
de sus estudios, sino que comienza cuando los estudiantes ingresan al programa (Gibson
et al. 2010).

Gibson et al. (2010) afirman que,forma en que cada persona aprenda y aplique
sus estudios en una comunidad profesional, influira en su propio desarrollo de identidad
profesional como consejero profesional. Establecen que las tareas de transformacion
pueden ser utilizadas para mejorar fjwogramas académicos de consejeros, de modo que
los nuevos consejeros no solo sean técnicamente competentes, sino que también estén
comprometidos con la comunidad profesional en la que estan inmersos.

King (2015) indica que la profesion de consejericeerpenta una crisis de
identidad, a medida que atraviesa la etapa de desarrollo psicosocial de la adolescencia
(identidad vs difusion) planteada por Eric Erickson, al preguntarse: ¢, quiénes somos
nosotros? y ¢,cOmo nuestra identidad converge y difiereddedros profesionales de
salud mental? (2015; pag. 18). Este, realiz6 un analisis de contenido etnografico
convencional e inductivo para comprender como los codigos éticos definen al consejero
profesional. Analiz6 los cédigos éticos de las asociacioresnaes de consejeria,
psicologia, terapeutas de matrimonio y familia, y trabajadores sociales; y analizé las
entrevistas y minutas de reuniones de estas asociaciones. Los resultados le permitieron a
desarrollar un modelo conceptual identificando losgaglde ética de la ACAmerican
Psychological AssociatiofAPA), American Association for Marriage and Family

Therapy(AAMET) y National Association of Social WorkeMASW) (King, 2015).
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King (2015) encontré que, estas asociaciones tienen @nws centrales
similares o relacionados, estos son: promover el bienestar del cliente y evitar el dafio;
consentimiento informado; autodeterminacién; privacidad y confidencialidad y relaciones
profesionales colaborativas. El autor, identificé que el codegética de la ACA tiene un
tema unico. Este es: los consejeros se dedican a mejorar el desarrollo humano a lo largo
de la vida y alimentan el crecimiento y desarrollo de los clientes de manera que fomenten
el interés y bienestar de los clientademastrabajan eliminando barreras u obstaculos
sistémicos que inhiban el acceso al crecimiento y desarrollo de los clientes y crean
relaciones que sean propias para el crecimiento y el desarrollo de los clientes-(pag. 19
20). Concluy6 que muchos roles, valoyegeencias de los consejeros convergen con las
de psicélogos, terapeutas de matrimonio y familia y trabajadores sociales. Por lo que,
considero los roles profesionales de los consejeros como un conjunto de valores y
creencias fundamentales que divergentdas profesionales de ayuda, especificamente
en lo relacionado al crecimiento personal, el desarrollo y el bienestar (King, 2015).

LaFleur (2007) present6 un estudio sobre la importancia de los componentes que
contribuyen al desarrollo de una iddad profesional en los consejeros, examinar las
actitudes de los consejeros hacia su identidad profesional, e identificar las similitudes y
diferencias entre ellos y otras profesiones de salud mBfdated que las profesiones de
consejeria, psicologiatrabajo social ofrecen una variedad diferente de servicios al
publico y muchas areas se superponen y coinciden dentro de estos grupos profesionales.
Muchos proveedores tienen dificultades para distinguir su profesién de otras profesiones
de la salud, pséicularmente para la especialidad de consejeria. Investigo la importancia

de las afiliaciones profesionales de CACREP, la defensa de la profesién, conocer si
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obtener una mayor experiencia y grado doctoral desarrollan la identidad profesional del
consejerg/ conocer si los consejeros con fuerte identidad profesional difieren de aquellos
con identidades menos fuertes, en términos de percibir diferencias entre las profesiones
de salud mental.

Los participantes del estudio fueron consejeros profesionalexennid de
estados seleccionados de la region sur de la ACA. Los contactaron a través de mensajes
electrénicos utilizando un correo de mensaje masivo. La ACA proveyo los correos
electrénicos de 1,998 miembros, de los cuales, 304 consejeros profesiapiadiezon
la encuesta. La mayoria de los que respondieron fueron mujeres (77%). La investigadora
desarrollé una encuesgae administro en linea de formadnima, a través de la
plataforma en line&urveyMonkeyles envid notificaciones a través de cosreo
electrénicos genéricos en masa, en la segunda y tercera semana del estudio, a modo de
recordatorio para que completaran la encuesta y agradeciendo a los que lo hicieron.
Igualmente, anuncid el final del estudio por mensaje masivo genérico (LaFleur, 2007)

En el andlisis de datos, la primera seccion fue sobre informacion personal, esta
fue sobre: la afiliaciébn a una organizacion (98.7%); participacion de un programa
acreditado por CACREP (64.5%); asistencia a programas académicos con otras
acreditacione$35.5%); solo tenian licencia de consejero profesional (94.1%). Otros
datos destacados fueron el grado de la preparacion académica y escenario laboral. En la
segunda seccion, desarrollo de la identidad, la autora indicé que el 63% tuvo cierta o gran
importancia en asistir a un programa de preparacion acreditado por CACREP para el
desarrollo de la identidad profesional como consejero. El 97% considerd la licencia

estatal como un componente importante para la identidad profesional del consejero. La
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importanca de las afiliaciones de consejeria profesional en el desarrollo de la identidad
profesional del consejero reveld que los consejeros estaban divididos por igual (50% /
50%) (LaFleur, 2007).

La autora califico que las respuestas respaldan que un cédigjoales un
componente esencial para desarrollar la identidad profesional del consejero. Encontré un
alto nivel de importancia en la lectura de publicaciones, asi como la participacion en
educacién continua. Sin embargo, obtuvo un bajo nivel de impateoirespecto a la
generacion de nuevos conocimientos para la profesion. Indicé que, los consejeros pueden
percibir la generacion de investigaciones como una baja prioridad con poco impacto en el
desarrollo de la identidad profesional. Otro hallazgednealto nivel de importancia en
respaldar la supervision profesional (durante practicas e internados), y el tener un
supervisor en el lugar de trabajo. Este aspecto se consideré esencial en el desarrollo de la
identidad profesional del consejero (LaFI2007).

La tercera seccion, diferencia percibida del consejero entre identidades de
profesiones de salud mental, revel6 un alto nivel de la opcion estar de acuerdo, al
considerar que los consejeros ven el mismo tipo de clientes que los psicélogos y los
trabajadores sociales. De igual forma, los participantes establecen que los sentimientos de
los consejeros con respecto a las profesiones de salud mental son similares. Hubo un
ligero desacuerdo o respuestas neutrales respecto a la afirmacién de que jesonse
tienen la misma orientacion tedrica que los psicélogos. Los participantes mostraron una
fuerte identidad profesional y percibieron las profesiones de psicologia y trabajo social
positivamente, no creen que estas profesiones los vean positivamikodelza€leur,

2007).
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La dltima seccion, clasificacion de la identidad profesional, revelo que la
membresia en organizaciones profesionales de consejeria, la supervision durante la
formacion de consejeria, la licencia y la defensa gedf@sion, son componentes que
contribuyen al desarrollo de la identidad profesional. No hubo apoyo a consejeros
profesionales licenciados que no estaban graduados de un programa académico
acreditado por CACREP. Los consejeros profesionales que creyerdm dpfensa de la
profesién, como un componente importante para el desarrollo de la identidad profesional
del consejero, tuvo calificaciones de identidad profesional mas fuertes. Ademas, los
consejeros que estaban afiliados a otras profesiones de saliad, w@mMo psicologia y
trabajo social, tuvieron una fuerte identidad profesional. No se sustentd que un grado
doctoral en consejeria, fortaleceria la identidad profesional percibida por los consejeros
profesionales licenciados (LaFleur, 2007).

La autorandic6 que, aunque hay una variedad de formas de conceptualizar la
identidad profesional y los componentes que contribuyen a su desarrollo, muchas de las
definiciones contienen elementos comunes, que se entrefadsanas, sus resultados
mostraron una mayaonciencia tanto de la profesién de consejeria y de los componentes
de los programas académicos de consejeria que contribuyen al desarrollo de la identidad
profesional de estos profesionales (LaFleur, 2007).

Lile (2017) estudio el impacto de los estittssprocesamiento de la identidad
seg¥n el enfoque de Bersonskyo6és (1989),
profesionales durante sus estudios en el nivel de maestria. Los estilos de procesamiento
de la identidad fueron: difuso/evitativo, n@tivo e informativo. El estilo difuse

evitativo, representa una disposicién a posponer y evitar decisiones relacionadas con la
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identidad, hasta que lo requieran presiones externas. Esta asociado con valores
hedonistas, de poder y estrategias de automejoramiento y niveles mas bajos de
autorrealizacion y autotrascendencia. Al enfrentar problemas y factores estresantes
externos, tiede a evitarlos y a distorsionar la realidad para reducir la ansiedad.

El estilo normativo, representa la tendencia a adoptar estandares de identidad que
son motivados por otras personas significativas cuando estan sujetos a presiones de
identidad. Los vares asociados con este estilo incluyen tradicion, conformidad y
seguridad. Si enfrentan presiones externas, se inclinan por estrategias de afrontamiento
enfocadas en problemas. El estilo informativo, representa una inclinacion a indagar y
evaluar informaidn sobre decisiones de identidad antes de hacer compromisos. Los
valores favorecidos por los individuos de este estilo incluyen el universalismo, la
benevolencia y la apertura que se manifiestan en mayor exploracion y apertura a huevas
experiencias. Estestilo se asocia con una mayor inteligencia emocional (Lile, 2017).

Lile (2017) administré una encuesta a 136 estudiantes de maestria entre las edades
de 21 y 59 afios, de un programa académico de consejeria acreditado por CACREP, con
un 96% de tasa de msesta. Recabo informacion demogréfica sobre: edad, sexo,
raza/etnia, nimero de cursos en consejeria completados, area de concentracion y la
matricula en internados. Utilizé dos instrumento®reffessional Identity and Values
Scale(PIVS-R) de La Guardi§2009), para evaluar la identidad del consejero profesional
y el ldentity Style Inventor{iSI-3) de Bersonsky, para evaluar el estilo de identidad. Este
instrumento produjo puntajes de los tres estilos de identidad y para el dominio del
compromiso de ladentidad. La distribucidon de los estilos fue la siguiente: 44

participantes estuvieron principalmente en el estilo dfusatativo (32%), 43
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participantes estuvieron en el estilo normativo (32%) y 49 participantes estuvieron en el
estilo informativo (8%) (Lile, 2017).

Como parte de los resultados, se indicé que las diferencias en estilos de
procesamiento de identidad tienen un impacto en el desarrollo de la identidad de un
consejero profesional. El uso de los estilos de procesamiento de la idergidad (d
Berzonsky) informativo y normativo, parecié beneficiar en la formacion de la identidad
del consejero profesional, aunque el estilo informativo, por si solo, fue indicativo de una
identidad de consejero mas alla del compromiso de identidad. Mientralsegtitoe
difuso- evitativo, parecidé menos adecuado para desarrollar una identidad de consejero
profesional (Lile, 2017).

Mellin, Hunt y Nichols (2011) estudiaron la identidad profesional de los
consejeros profesionales practicantes y sus implicesipara la colaboraciéon entre
profesionales. Para esto, analizaron como definen la profesién de consejeria 'y como
distinguen su identidad de las profesiones de psicologia y trabajo social. Reclutaron los
participantes de una lista provista dél&ional Board for Certified Counselof@NBCC),
de personas que aprobaron el (NCE) 10 afios previo al estudio. De 750 consejeros
invitados por correo postal, completaron 204 un cuestionario en papel o en una version en
linea, obteniendo una tasa de respuesta de 34%.

Utilizaron una metodologia cualitativa, para las siguientes preguntas: ¢,como los
consejeros profesionales definen la consejeria?, ¢,cdmo los consejeros profesionales
perciben la profesion de consejeria como distinta de la del psicélogo y del trabajador
sodal?, ¢se gradud de un programa de consejeria acreditado por CACREP? y ¢ cuando

piensa en su identidad profesional, se describe como un consejero que trabaja con una

108



poblacién en particular o como un consejero de especialidad? (pag. 142). Recabaron
informaddn personal sobre: edad, nivel o grado académico, especialidad, acreditaciones,
certificaciones e identidad (Mellin et al. 2011).

De los resultados de la pregunta, ¢,como los consejeros profesionales definen la
consejeria?, surgieron tres categorias ditese tareas de consejeria y servicio provisto;
bienestar y enfoque al desarrollo; y adiestramiento del consejero y credenciales. Un
hallazgo reconocido fue que el 97% de los encuestados, describio al consejero
profesional en términos generales y solcespetrticipantes lo definieron segun su
especializacion. Otros tres, lo definieron como consejeros escolares y cuatro como
consejeros de salud mental (Mellin et24111).

En la primera categoria, el 78% definié a los consejeros profesionales por lo que
hacen a diario y por los servicios que brindan a los clientes. El enfoque de esta categoria
fue proporcionar una variedad de servicios de consejeria a los clientes para ayudarles a
facilitar el cambio en sus vidas. En la segunda categoria, 49% definiéanmgeros
profesionales por su adiestramiento y credenciales. Mencionaron la importancia del
adiestramiento en el nivel de maestria en un programa acreditado, la obtencion de la
credencial de la NCC y/o licencia estatal, asi como, otras credencialestetey la
participacion en organizaciones profesionales y educaciones continuas. Otros, indicaron
gue ser un profesional de consejeria constituia practicar el codigo de ética de esta
profesion. En la tercera categoria, 12% definio a los consejerosipraies utilizando
un enfoque de bienestar y desarrollo en su trabajo con sus clientes, contrario a utilizar un

enfoque patolégico o médico (Mellin et al. 2011).
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En la pregunta ¢cdmo los consejeros profesionales perciben la profesion de
consejeria comoistinta de la del psicélogo y del trabajador social?, el analisis de los
autores condujo a cinco categorias, estas fueron: manejo de casos y sistemas
comunitarios, bienestar y crecimiento personal, evaluacion y pruebas, enfoque individual
versus enfoque gbal y ninguna diferencia entre profesionales. En cada categoria,
describieron como las actividades y enfoque principal de las tres profesiones eran
diferentes, en lugar de citar diferencias en la formacién o las credenciales (Mellin et al
2011).

En la pimera categoria, 35% indic6 que los trabajadores soctatbferencia de
los consejeros, estan capacitados para proporcionar servicios que incluye el manejo de
casos que faciliten servicios en la comunidad a sus clientes. Esto revel6 que, los
participanés no vieron a los trabajadores sociales como profesionales que provean
servicios de consejerign la segunda categoria, 31% se distinguio la consejeria diferente
del trabajo social y la psicologia, al estar la consejeria centrada en el crecimiento
persoml, el empoderamiento y el bienestar. Las respuestas consideraron que los
trabajadores sociales y los psicologos se enfocan en patologias y en un modelo médico
(Mellin et al 2011).

En la tercera categoria, 23% mostraron que los psicglegdsgar de Is
consejeros, eran los principales responsables de proporcionar pruebas, evaluaciones y
diagndsticos a los clientes. De tal manera, el estudio sefialé que las principales
responsabilidades laborales de los psicélogos eran pruebas e investigacionesat la cu
categoria, describieron a los consejeros como mas enfocados en el trabajo individual con

los clientes, en lugar de los trabajadores sociales, al considerar su enfoque mas global en
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cuanto a los problemas y preocupaciones de sus clidfitds. quintecategoria, el 9%
expreso que las tres profesiones eran mas parecidas que diferentes y no vieron diferencias
practicas entre consejeros, trabajadores sociales y psicologos (Mellin et al. 2011).

Los autores, expresaron que su estudio tuvo viam#aciones. Destacaron que la
naturaleza preliminar y cualitativa, no reflejé los puntos de vista de los consejeros no
incluidos en el estudio. Ademas, solo incluyeron consejeros con credenciales de la NCC,
por lo que, no generalizaron sus hallazgosaapoblacion mas amplia de consejeros,
entre otras. No obstante, afirman que sus hallazgos apoyan conceptualizaciones previas
de la identidad profesional del consejero y proporcionaron indicaciones iniciales sobre
coémo los consejeros practicantes concejztaalla identidad profesional en todas las
especialidades, optimizan sus roles en la colaboracion interprofesional y como distinguen
la consejeria de la psicologia y el trabajo social (Mellin.&Cdl1).

Concluyeron gue el énfasis en tareas especifieds consejeria, el
adiestramiento y acreditacion como componente importante de la identidad profesional
de los consejeros en todas las especialidades, estuvo basada en un enfoque de desarrollo
humano, prevencion y bienestar. Este aspecto proporciondntm ge partida para
distinguir su profesion de la de trabajadores sociales y psicologos. Ademas, los
consejeros adoptan una identidad unificada en lugar de separarla por especializacion. Este
hallazgo fue importante por el debate dentro de la profesiéartejeria sobre si la
identidad profesional debe reflejar una profesion unificada o por un area de especialidad.
(Mellin et al 2011).

La identidad profesional de los participantes se vincul6 a la capacitacion en un

programa acreditado por CACREP, aldencion de credenciales especificas y al
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cumplimiento del cédigo de ética de la ACA. Se distinguio la consejeria, de las
profesiones de ayuda relacionadas por los roles y responsabilidades especificos de la
profesidn. La psicologia, fue percibida conasig en pruebas e investigacion y mas

centrado en patologias. El trabajo social se percibié que proporcionaba manejo de casos y
recursos comunitarios de los clientes con un enfoque en temas sistémicos que afectan las
preocupaciones de los clientes (Me#inal. 2011).

Mellin et al. (2011) entre las implicaciones en los efectos de colaboracion
interprofesional estuvo la adopcion de un enfoque de desarrollo, prevencién y bienestar.
Afirman que los estandares de CACREP, incluyen un mayor énfasis en eleetiéoqu
desarrollo, prevencion y bienestar en los programas acadésngmsebe dar mas apoyo
a esta orientacion filoséfica como una caracteristica distintiva de la identidad profesional
de los consejeros. Afirman que el estudio revel6 algunos estereqpiip@®drian retar
los esfuerzos de colaboracion interprofesional y que las experiencias de adiestramiento
dirigidos a aclarar el alcance de las practicas de los consgjel®®tros grupos
profesionalesson importantes para ellos. Ademas, es un requisjortante en la
colaboracién interprofesional, la capacidad de identificar el conocimiento y habilidades
gue comparten y que son exclusivas de otras disciplinas.

Los autores, recomiendan que los cursos introductorios de consejeria pues podrian
fortalecer la identidad profesional de los consejeros. También podrian generar respeto y
comprension precisa del alcance de la practica entre otras profesiones ¢g ayuda
considerar las areas distintivas y duales entre estas profesiones y la consejeria. Afiaden
gue los programas académicos y las organizaciones profesionales, deben aumentar los

esfuerzos para enfatizar la importancia de las influencias sistémicas que afectan a los
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clientes. Ademas, afirman que los modelos que sugieren roles distintos y superpuestos
entre las profesiones de ayuda pueden ser Utiles para abordar la ambigliedad de roles, los
conflictos de poder y estatuslos estereotipos que a menudo ponen en peligro la
colaboracion interprofesional. Por lo que, una orientacion dirigida al desarrollo,

prevencion y bienestar podria ayudar a un mayor desarrollo de la identidad profesional, a
capitalizar los roles de los consejeros dentro de la practica interprofesional y atender
algunas situaciones mas criticas de la sociedad (Mellinz2Hl).

Woo, Sorlie y Baltrinic (2016) plantearon que no se habia examinado la
influencia combinada de educacion/adiestramiento, la participacion en actividades
profesionales y las practicas de mentoria que contribuyen al desarrollo de la identidad
profesional de losducadores de consejeria en posiciones de liddRatmizaron ua
investigacion cualitativa consensual para estudiar como los educadores de consejeria
desempeiian funciones de liderazgo dentro de la profesién de consejeria y perciben su
desarrollo de identatd profesional.

En el estudio de Woo et al. (2016) de 35 potenciales participantes invitados por
correo electrénico, respondieron 10 lideres de consejeria. Los participantes eran
presidentes (o lo habian sido) d&IBA y la Association folCounselor Education and
SupervisiofACES) entre los afios 1992 y 2012. Estos lideres tenian diversas
especialidades en consejeria. Siete tenian doctorado en supervisién y educacion de
consejeros (seis de programas acreditados por CACREP), dos en copskjeldgica y
uno en estudios familiares relacionados con la educacion de los consejeros. Siete de 10,

trabajaban en programas de educacion de consejeros acreditados por CACREP.
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Los participantes respondieron preguntas demograficas y sobre otros aspectos
(primera seccion del instrumento). Sus respuestas fueron utilizadas para desarrollar un
documento y crear preguntas de seguimiento que luego enviaron a cada participante. Las
preguntas de seguimiento fueron: ¢ cree que la identidad profesional del coesejer
diferente de la identidad profesional del educador en consejeria?, de ser afirmativo,
¢cuales son las similitudes y diferencias entre la identidad profesional del consejero? y si
no, ¢cuales son las caracteristicas/rasgos comunes de la identidsidnabée|
consejero y educador en consejeria? (Woo. 2046).

La segunda seccion, incluydé una pregunta principal de entrevista abierta: ¢cémo
percibe su propio desarrollo de identidad profesional? Luego, realizaron preguntas
adicionales para examinasl razones de los estudiantes para elegir su programa de
estudio doctoral, la diferencia entre la educacion del consejero y otras profesiones de
ayuda. También, los factores que influyen en su identidad profesional, como continuaran
desarrollando su idewd profesional y sugerencias para que los estudiantes mejoren su
identidad profesional (Woo et. &016).

Los autores utilizaron la metodologia CQR que les permitié un examen a
profundidad de las experiencias individuales. Estos definieron cada césomoa la
narrativa de cada participante en respuesta a las preguntas abiertas y de seguimiento. E
el primer dominio, mentoridgs participantegxpresaron que los mentores desempefian
un papel importante en el desarrollo de su identidad como congmjefesionales. Estos
les ayudaron en la busqueda de programas de posgrado apropiados y a la toma de
decisiones profesionales. Al tener estas experiencias, percibieron una orientacion sélida

de la consejeria y la educacién de los profesores en consepigimas, les ayudo a
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mejorar y refinar su identidad profesional y a su vez, apoy0 su crecimiento como
educadores exitosos en consejeria. Recomiendan que estudiantes de consejeria
encuentren profesores mentores con una fuerte identidad profesional y tesbajen
estrecha colaboracién con elld¥do et al 2016)

En el segundo dominio, aplicacion de los valores y principios morales, los
participantes identificaron los elementos de su identidad como consejeros profesionales
gue se debieron a la congruencia estrevalores y sus expectativas de un programa
posgrado/expectativas de la profesion. De manera que, el caracter y personalidad se
alinearon con la filosofia del educador en consejeria y apoy6 el desarrollo de una soélida
identidad en los consejeros. Enacer dominio, compromiso y contribucién
profesional, admitieron que participar en actividades profesionales de consejeria en
diversos entornos y niveles, como dentro del programa graduado y mas alla del entorno
universitario (comunidades, asociacionesioales y estatales) y a través de
publicaciones académicas, fue fundamental en el crecimiento profesional y desarrollo de
su identidad como consejerdddo et al. 2016).

En el cuarto dominio, préactica clinica y funciones adicionales, indicaron que el
liderazgo y la identidad profesional trascendio limites mas alla de la practica de la
consejeria. En este dominio, se debe contener elementos tales como: una soélida
pedagogia, supervision clinica, investigacion y servicio. Describieron las relaciones con
los educadores en consejeria como multifacéticas, reuniendo elementos de
compaferismo, supervision y relaciones de mentoria. Los participantes eran responsables
de demostrar conocimiento experto y un conjunto de habilidades que les permitieran

desempefiar diveos roles profesionales como educadores en consejeria (la experiencia 'y
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los roles) y que fueran adoptados dentro de su formacion de identidad prof@Somal
et al. 2016).

En el quinto dominio, desarrollo e identidad holistica, surgierorcalegorias
gue se interrelacionaron. En la primera, los participantes informaron su identidad
profesional como un continuo desarrollo. Indicaron que, la identidad profesional del
consejero no comienza en el momento que es aceptado a un programa ddaasisejer
gue se desarrolla con una orientacion continua en el programa y la profesion. El
desarrollo de la identidad profesional se basa en el trabajo que hacen y a quiénes sirven.
La segunda categoria, abarcé el aspecto multifacético y holistico datldade
profesional. Percibieron que la identidad profesional esta asociada con la membresia de
un individuo a un campo elegido, lo que era congruente con la filosofia y los valores de la
profesién Woo et al. 2016).

En el dltimo dominio, liderar es unarpadel trabajo, los autores identificaron
gue muchos de los participantes fueron lideres reconocidos a nivel nacional e
internacional en el campo de la consejeria y sirvieron y defendieron la profesion.
Indicaron que haber servido como presidentes denzaEones de consejeria, les
permitié,a través de sus roles, una mayor comprension de la profesion de consejeria, y un
impacto positivo en sus identidades como lidddesacuerdo con los autores, los
hallazgos sugieren la importancia de las experiemgasentoria a estudiantes en las
etapas tempranas de la profesion. Aluden a la influencia del desarrollo de la identidad
profesional de los participantes a lo largo del tiempo, considerandolo un componente
clave en el desarrollo de la identidad profedioda modo que los mentores ayuden a los

aprendices a identificar y explorar problemas de identidad profesional. Experiencias

116



como la promocion del bienestar, el empoderamiento y la adhesion a la ética profesional,
pueden afectar el crecimiento del congej&econocen en el desarrollo de la identidad
profesional, la participacion en actividades profesionales y el impacto positivo de las
asociaciones de consejeria (Woo et al. 2016).

Woo et al. (2016) afirman que los resultados apoyan los esfuerzospareotiar
una identidad profesional integradora a través de un adiestramiento efectivo en los
dominios de ensefianza, supervision e investigacion, entre otras areas. Se apoyo la nocion
de que la identidad profesional surge de un proceso de desarroffacitjteea los
profesionales llegar a una comprension de su profesién y ayudaria a identificar y expresar
sus valores, filosofia y roles a otras personas dentro y fuera de su prafadilmsofia
central de los participantes sobre la identidad profakg®caracterizé por ser un
enfoque delesarrollo, bienestar, prevencion, empoderamiento y defensa que son
caracteristicas que distinguen la profesién de consejeria, entre otras disciplinas de salud
mental. En los participantes, con el tiempo, huboalin@acion entre los valores, estilos
de liderazgo y puntos de vista sobre el futuro de la profesion.

Se recomendd que los hallazgos sean utilizados como fundamento para comenzar
a fortalecer y continuar las iniciativas de mentoria y establecer conegismesan
reciprocas, en donde, no siempre el estudiante sea responsable de hacer las
correspondientes conexiones. Se sugirié que los programas académicos necesitan analizar
la efectividad, las barreras y contribuciones, de diferentes foros de mentoria en
estudiantes de consejeria. Ejemplo de esto son: la mentoria proactiva, conferencias
profesionales en donde estudiantes realicen presentaciones, ayudandoles a promover un

sentimiento de pertenencia. Exhortan a los profesionales de consegidargundir
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discusiones activas de identidad profesional con identidades individuales Unicas, lo que
significa que las conversaciones de identidad profesional son de naturaleza colectiva
(Woo et al. 2016).

Asimismo, exhortan que programas académicos en consejéuigimproyectos
de aprendizaje de servicio dentro y fuera del aula, para que puedan conectar la identidad
profesional del consejero, el cliente y la defensa de la profesion. Consideran imperativo,
gue los estudiantes se involucren en lecturas y debatesc@n lejos se ha llegado
como profesidn y cuan lejos aun tienen que ir. Reiteran que la falta de una clara identidad
profesional de los consejeros afecta negativamente la calidad del trabajo y la imagen
general de la profesion. Sostienen que, a traeé@sghnismos de acreditacion, juntas de
licenciamiento y examenes de consejeria, se vuelve una profesion mas estandarizada en
todo el pais, lo que permite a los consejeros estar en mejor posicion de ser aceptados
como iguales a otras profesiones de aykgtablecen que una fuerte identidad
profesional se convierte en una oportunidad de defensa de la profesién y educacion a
colegas profesionales, sociedad, legisladores y representantes politicos (Woo et al.
2016).
Liderazgo y précticas de liderazgo ejempla

Liderazgo. El concepto liderazgo es uno complejo que abarca intencionalmente
un ejercicio de influencia en la conducta de otras personas a través de la interaccion
social (Owens, 1991), esta basado en valores y creencias que estan claramente definidas,
y lideran hacia una vision en la organizacion educativa. Esta vision se articula por lideres
gue interesan ganar el compromiso del personal y las partes interesadas para lograr las

metas propuestas en la organizacion (Bush, 2007). Stogdill (citado por @ia2005,
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p8g. 24) ve el | i derazgo como fAla conduct a
de un grupo hacia | a consecuci-n de una me
expone que fdfel | 2der es aqueladeuniurai ene | a
otros; es fuente de motivacion a otros para que le siga en la evaluacion continua y la
consecuci-n de unas metas. o0

Humphrey, HipdliteDelgado y Lee (2006) sefialan que los consejeros estan
llamados a convertirse en lideres ante los canifvipsrtantes en aspectos tradicionales
de la profesiéon. Asimismo que, la defensa de los consejeros, los ha impulsado a
reconsiderar sus roles de liderazgo, debido a que estan llamados a ir mas alla de la
intervencion en la vida de los clientes o estudianggnzar hacia aspectos sociales
problematicos que a menudo amenazan el bienestar. Para lograrlo, los consejeros
requieren de habilidades de liderazgo para que sean agentes de cambio sistémico, tanto
con los estudiantes como con los clien@&msiderargue, el liderazgo es importante y lo
definen como Ainfluenciar a otroso y se pu
Pero, se ha eludido este concepto cuando se considera con respecto a la consejeria, al no
considerarse a si mismos como lidere&s fsien como guias en el proceso de los clientes
para que alcancen su potencial. Sin embargo, dentro de la experiencia del proceso de
consejeria, las personas se conectan y es ahi donde los consejeros son influyentes.

Humphrey et al. (2006) indican quenenudo el liderazgo se reclama en tiempos
de cambio, cuando algo debe suceder para impulsar un movimiento hacia adelante que
aun no esta ocurriendo y cuando se requiere direccion para el crecimiento y el
rendimiento. Entienden que el comportamiento dediztgo se relaciona tanto con la

tarea en cuestion como con las relaciones involucradas entre los miembros de un equipo
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al realizar la tarea. El liderazgo puede ser entendido como un conjunto de competencias,
como, por ejemplo: la habilidad en la resoludi@yproblemas, la habilidad de juicio
social y de conocimiento. Asi, los lideres de esta profesion deben resolver problemas,
interactuar de una manera socialmente deseada con otros y proporcionar direccion. Los
autores consideran que ha habido una atetionitada al tema de liderazgo dentro de la
literatura de consejeria y la discusion sobre el liderazgo en esta profesion, pues hasta ese
momento, habia sido dirigida hacia la justicia social o la consejeria escolar.

Kouzes y Posner (2017) postulan quénhbido cambios dramaticos a lo largo de
los afios en los contextos del liderazgo, pero el contenido de este no ha cambiado mucho.
El comportamiento fundamental y las acciones de los lideres permanecen esencialmente
iguales, aun cuando son tan relevantesdooyo cuando comenzé el estudio del
liderazgo Afirman que, eliderazgo es un comportamiento o practicas observables que se
pueden aprender y es una relacion entre lideres y seguidores (Kouzes y Posner 1997,
2003, 2017)Sefalan que la mayor contribucigue puede hacer un lider es aportar al
desarrollo a largo plazo de las personas e instituciones para que puedan adaptarse,
cambiar, prosperar y crecer (Kouzes y Posner, 2017; pag. xiv).

Paradise, Caballos y Hall (2010), indican que el liderazgo es ndaada
importante en cualquier disciplina. Expresan que las actividades de los consejeros
profesionales giran en torno a la practica, la ensefianza, la consultoria y, en alguna
medida,ala investigacion. Sin embargo, los consejeros ocupan muchos puestos de
liderazgo en muchos ambitos del amplio espectro de las actividades profesionales.
Sostienen que, tienen habilidades y atributos asociados al liderazgo efectivo, pero

sorprendentemente, rara vez se discute dentro de la consejeria el liderazgo y el
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entrenarfento como lider. Es necesario ensefiarles como aprovechar las habilidades de la
consejeria y otras destrezas relacionadas para convertirse en lideres efectivos.

Estos autores indican que es necesario prestar atencion a la incorporacion de
cursos que aboeth directamente el liderazgo en la formacion académica de estos
profesionales. Para resolver el problema de la cantidad de cursos/crédito, sugieren
requerir seminarios sin créditos en liderazgo y desarrollo profesional u ofrecer una serie
de talleres progimados, tal vez dos o tres veces por semestre, ofrecidos por los
miembros de la facultad de forma individual, o en equjpe,cubran contenido
significativo de forma periodica (Paradise et al. 2010).

MeanyWalen, Carneglolt, Minton, Pursewell, Pronchenkiain (2013) exponen
gue las normas de acreditacién de programas de consejeria como CACREP, han dado
mayor atencion al desarrollo del conocimiento de liderazgo, a las destrezas y practicas en
programas académicos de maestria en consejeria y en el nieehdba preparacion de
lideres se ve como una obligacién de los programas de educacion de consejeros. Esta
atencion se ha dado, al existir interés en comprender mejor la serie de caracteristicas,
habilidades y practicas que son esenciales para un ligeeéizaz. Afirman que, el
liderazgo exitoso puede ser descrito como la capacidad de crear ambientes comunales,
tener vision o un objetivo claro, un consenso entre diversos miembros del grupo, abogar,
tomar riesgos e indagar y utilizar informacion.

Montafie Garcia (2017) apunta que las personas son pieza clave en los procesos
de transformacion educativa. Sefiala que es indispensable para los lideres reconocer la
importancia de las interacciones entre todos los componentes dentro y fuera del escenario

universtario. George (2007, citado por Montafiez Garcia, 2017) indic6 que el lider para
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el siglo XXI debe ser una persona con caracter, sustancia e integridad, y que pueda
alinear a las personas con su propoésito y con los valores del escenario laboral. De igual
manera, apoderar para expandir el liderazgo y mantener el enfoque en el servicio que
presta la organizacion.

Montafiez Garcia (2017) manifesté que brindar un liderazgo con calidad humana
en las instituciones de educacion superior da la oportunidad deaelzeunsiversidad
para hacerla mas justa, relevante y asequible, conectandola con la realidad contextual.
Kouzes y Posner (2002, citado por Montafiez Garcia, 2017) establecen que los lideres
deben revelar, en su practica, un profundo compromiso con logevalke la organizacion
y ser ejemplo de estos (pag. 56). Sin embargo, la autora reconoce que las normas de
funcionamiento soslayadas dentro de una institucién, en ocasiones, puede crear barreras
no evidentes para el cambio. Lo que crea un peligro de estéento y la falta de
metamorfosis que conduce a la desaparicion. La autora, opiné que queda trabajo por
hacer hacia el logro de una cultura universitaria en la que todos terminen vinculados
como personas y como profesionales.

Zohar y Luria (2004) exponeaque el liderazgo transformacional brinda una vision
a sus seguidores que les permite avanzar mas facilmente hacia el logro de esta vision, al
enfocarse el lider en las necesidades fundamentales del equipo de trahaje y asi
conduce a que se mantenga funcionando en condiciones Optimas. Bass (1999) asevero
gue el lider amplia y eleva su interés en los empleados, cuando se genera confianza y
aceptacion por los propésitos y mision del grupo y cuando provocan en los empleados

mirar mas alla de su propio interés por el bien del grupo. El lider puede lograr en los

122



seguidores lo sefialado anteriormente, a través de la influencia idealizada (antes
carismatico), la inspiracion, la estimulacién intelectual, o la consideracion individua

Bass (1999) manifiesta que, en la influencia idealizada, el lider provee vision y
sentido de mision, infunde orgullo, gana respeto y confianza; el lider influencia sobre los
ideales. Este lider se caracteriza por ser enérgico, con confianza eni mism
determinado, inteligente, con destrezas verbales y fuerte ideal de si mismo. El lider
inspirador(conocido como motivacion inspiradora), comunica altas expectativas, utiliza
simbolos para centrar los esfuerzos, expresa propoésitos importantes enrfgleals
influencia idealizada y el liderazgaspirador se despliegan cuando el lider visualiza el
futuro deseable, articula como alcanzarlo, muestra un ejemplo para seguirlo, determina
altos estandares de desempefio y muestra determinacion y confianza.

La estimulacion intelectual, se despliega cuando el lider ayuda a los seguidores a
llegar a ser mas creativos e innovadores, promueve la inteligencia, la racionalidad y la
solucion de problemas cuidadosamente. En la consideracion individual, el lider presta
atencion personal a las necesidades de desarrollo de los seguidores, los apoya y orienta en
su desarrollo. Se caracteriza, este tipo de lider, al tener habilidades para adiestrar, para
comunicar cara a cara y se inclina a delegar como una oportunidestideento. Los
lideres transformacionales, podrian ser aguellos que estan mejor preparados para
adaptarse y valorar la diversidad entre sus seguidores. El autor indica que, el gerencial
gue se comporta como lider transformacional, tiene méas probabildiades visto por
sus colegas y empleados como lider efectivo y satisfactorio. Este lider, tiene una mejor
relacion con sus supervisores y hace mas que una contribucién a la organizacion, que

aquellos que son solo transaccionales. Recomienda que la astimuhtelectual sea
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alimentada y cultivada como una forma de vida dentro de la organizacion; la innovacion
y creatividad debe ser fomentada en todos los niveles de la empresa (Bass, 1999).

Grant (2002), investigo cuales eran los comportamientos y edsdictas de
liderazgo mas efectivo de los directores de un centro de consejeria en instituciones de
educacion superior a los fines de desarrollar un perfil del director del centro de consejeria
como un lider efica’Segun JeaMarie (2004, pag. 39, citagmwr Grant, 2002), un
|l iderazgéi evekcvesowdr king as a community,
reciprocating leadership responsibilities with followe@rEsto implica que los consejeros
como directores necesitan tener un rol mas activo en lasizagenes y ser vistos como
lideres. Segun la autora, la necesidad de un liderazgo efectivo en los centros de consejeria
es evidente, cuando se consideran los limitados recursos dentro del entorno universitario.

En su investigacion, participaron cincoeatitores de consejeria, el supervisor
inmediato y cinco subordinados directos seleccionados al azar. Los centros de consejeria
eran de instituciones de educacion superior publicas de grados de bachilleratos y
maestrias, del Medio Oeste de los Estados Wnidas directores, eran consejeros
profesionales con licencia o psicélogos con licencia. Para estos propésitos, utilizaron el
Leadership Practices Invento8elf & Observer(LPI 360 de Kouzes y Posner. Los
participantes fueron entrevistados siguiend@daica @Qsort con respecto a sus
comportamientos y caracteristicas de liderazgo individual a través de un formato
semiestructurado con preguntas abiertas enmarcadas en a las cinco pradtkehs del
(Grant, 2002).

Los hallazgos de su estudio revelaron que los comportamientos y caracteristicas

de liderazgo més efectivos de los directores de los centros de consejeria percibidos por
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supervisores, subordinados y los mismos directores de los centros eran: un buen
comporamiento ético que responda eficazmente a situaciones de crisis del recinto y
desarrollar una visién de consenso del centro que involucre (empodera) a los empleados.
Los directores otorgaron una gran importancia a la intuicion en la toma de decisiones,
recanociendo el alto riesgo del puesto, celebrando los logros del personal y del centro, la
comunicacién y los esfuerzos de colaboracion. Por ultimo, como parte de la
administracion del centro de consejeria, el director debe utilizar modelos de liderazgo
condwctual organizacional y teorias relevantes de consejeria (Grant, 2002).

La segunda pregunta de investigacion del estudio de Grant (2002) fue ¢ cuales
eran los comportamientos de liderazgo y las caracteristicas de los directores de los
centros de consejeri&nhcontraron que los comportamientos y las caracteristicas de
liderazgo de estos profesionales se ubico en tres practicas de liderazgo: permitir que otros
actuen, alentar el corazén y modelar el camino. Los elementos considerados en cada
practica incluyerontratar a las personas con dignidad y respeto, desarrollar relaciones de
cooperacion, dejar que las personas elijan cobmo hacer su trabajo, alabar a las personas
por un trabajo bien hecho, darles a los miembros del equipo aprecio y apoyo, expresar
confianza en las habilidades de las personas, seguir adelante en promesas y compromisos,
y tener una filosofia clara de liderazgo.

Mientras que la tercera pregunta de investigacion estaba dirigida al perfil del
director de un centro de consejeria como un lidsatieb. Los datos revelaron tres temas
principales: colaboracién (tanto en el centro de consejeria como en el campus),
comunicacién y comportamiento ético (que exhiba el director como el personal). La

investigadora, establecio el perfil de un director meentro de consejeria como un lider
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efectivo. Segun este perfil, el director de consejeria exhibe un buen comportamiento ético
tratando a las personas con dignidad y respeto, se comunica claramente con los demas,
expresa confianza en las habilidades dgkrsonas, alaba y agradece al personal.

Ademas, promueve la colaboracion entre las oficinas del campus y dentro del centro de
consejeria efectivamente, construyen consenso e involucran otros en la vision del centro.
Entienden el riesgo que representpdaicion de director y estan preparados para

manejar eficazmente situaciones de crisis en el campus, ademas de que, esta claro sobre
su filosofia de liderazgo y sobre las teorias de consejeria (Grant, 2002).

La autora sefialo que, el comportamiento étiomossideré como uno de los
comportamientos de liderazgo fuertemente citados en el estudio. De igual manera, la
formacion académica de estos profesionales estuvo expuesta a educacion relacionada al
tema. Ademas, presentd que al trabajar en institucionedugdacion superior con
muchos departamentos, los mismos deben hacer esfuerzos deliberados para construir la
colaboracién entre otras oficinas en el recinto y de esta forma modelar un
comportamiento colaborativo. De igual manera, debe darse a conoc@olasadslidad
y contribucién que tiene el centro, en el cual debe de mostrar los esfuerzos de
colaboracién para que el centro tenga una voz fuerte y sea reconocido por sus
aportaciones a la institucién (Grant, 2002).

Grant (2002), expuso en su estudiojue pr 8cti ca de | i derazg
otros act %eno fue | a de mayor puntuaci - n;
estudio hacen un buen trabajo al empoderar a los empleados y desarrollar relaciones
cooperativas. Esto es clave para fomentaiuerte apoyo de los empleados y crear el

sostén necesario de otras oficinas institucionales. También, deben estar preparados para
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situaciones de crisis en el recinto, a través de la participacion personal o un sistema
institucional facilitado por la unersidad. De ser exitoso en tales tareas, ayudara a
construir colaboracién, comunicacion y respeto de otros lideres institucionales.

Dollarhide, Gibson, & Saginak (2008, citado por Guzman Faria, 2012) exponen
gue la posicion Unica del consejero profesiomdibir un adiestramiento y las destrezas
del consejero lo hacen ser lideres naturgigsieden utilizar esas destrezas para
incrementar el logro académico de los estudiantes, facilitar cambios e incrementar la
efectividad de los programas de consejé@@larhide (2003, citado por Guzman Faria,
2012) sefiala que a los consejeros se les esta requiriendo ejercer funciones como
mediadores e interventores, como lideres de programas de desarrollo y que cubran las
necesidades de los estudiantes que constitlyehientela. Esto, lleva al consejero a
servir a todos los estudiantes, no solo a los que necesiten ayuda ind&edsgera que
este profesional ejerza su liderazgo tanto en el nivel individual como en el colectivo
dentro de las instituciones edugas. Para que desempefie un rol de lider en el nivel
coletivo, debera implementar practicas y actividades enfocadas en involucrar esfuerzos
de todas las partes interesadas de la institucién en donde trabaja. No obstante, muchos
consejeros no se ven a si mscomo lideres educativos, aungque poseen oportunidades
Unicas para ejercer liderazgo (Janson, 2007 citado por Guzman Faria, 2012).

Guzman Faria (2012) investigo la percepcion de cinco consejeras (por
disponibilidad y voluntariedad) de diversas unidades de la universidad publica de Puerto
Rico sobre sus practicas como lideres transformadores. Se interesé en conocer cOmo los
profesionagés de consejeria conceptualizan el rol del consejero en lo concerniente al

liderazgo educativo, para asi poder desarrollar estrategias que mejoren su capacidad de
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liderazgo. Indico ser un estudio relevante, ante la escasez de estudios encontrados que
abordaran el tema y particularmente en Puerto Rico, al no identificar investigaciones
realizadas desde esta perspectiva. La investigadora, presento el punto de vista del
consejero universitario de una universidad publica de Puerto Rico, por lo que, no ofrecid
generalizaciones a otras poblaciones o universidades. Expres6 que sus hallazgos
permitieron una comprension aumentada del fendmeno del consejero como lider
transformador y la percepcion que los participantes tuvieron sobre sus practicas que les
definen comdider educativo. Sostuvo que el adiestramiento en el campo de la consejeria
es un factor sumamente influyente en el desarrollo de practicas de liderazgo
transformador (Guzman Faria, 2012).

Guzman Faria (2012) expreso que este tipo de liderazgo comtieneva vision
de los consejeros, la cual, enfatiza en un rol activo, dinamico y colaborador como
intercesor, que puede utilizarse en programas de consejeria para promover resultados
positivos en los estudiantes. Plante6 que el consejero como lider darsoafinza en
la labor que ejecuta, lo cual, lo convierte en norte o guia para otros (por ejemplo,
estudiantes). Esto esomo lider es capaz de generar confianza entre sus seguidores, sus
estudiantes y otros miembros de la comunidad universitaria.

La autora indico que el liderazgo transformador se percibié como un elemento de
reto para el consejero. Este reto se vera manifestado cada vez que este se proponga
proyectos, tenga iniciativa y de la bienvenida al cambio, a estrategias, alternativas e ideas
innovadoras; cuando las mismas, sean necesarias para la consecucion de las metas y el
bienestar de la poblacion estudiantil. Segun los hallazgos, el liderazgo del consejero debe

ser apoyado por los centros de trabajo, al representar un reto poder ejexdar, an
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burocracia gubernamental, la falta de visién y el desconocimiento de la comunidad de las
funciones del consejero y el alcance que este puede tener dentro y fuera de la comunidad
universitaria (Guzman Faria, 2012).

Guzman Faria (2012) sostuvo quéiédr transformador representa un importante
activo organizacional en el mundo actual, invaluable para organizaciones e instituciones
educativas. Un consejero con practicas de liderazgo transformacional podria influenciar
cambios significativos en las acitiles y creencias de los estudiantes, ayudandolos asi a
establecer compromiso con sus metas y objetivos personales y acadRexcosendo
gue estos profesionales participen en seminarios sobre liderazgo y desarrollo profesional,
y que la Academia ofrezd¢alleres y adiestramientos para la adquisicion de destrezas de
liderazgo. Ademas, deben ofrecer certificaciones sobre esa materia, no sélo para los
consejeros, también para profesionales de diferentes campos y especialidades que
interesen destacarse conmeres en su area. Sugirié se fomente la mentoria y el apoyo
de parte de otros lideres en su profesion.

Santana Seda (2014) presentd un estudio cualitativo en el cual se exploro el
significado que tiene para el consejero, su rol y liderazgo en la epaibdita,y su
contribucion en el desarrollo integral de los estudiantes del &mbito escolar desde la
perspectiva de los implicados. Investigé como la preparacidén, competencias y
habilidades, le facilitan cumplir con las funciones, demandas y exigencias de s
profesién. Igualmente, ausculté como la preparacion académicaagndi@ntar los
retos para lograr transformaciones y cambios en la educacion.

Los datos los obtuvo a través de grupos focales, entrevistas y diario reflexivo. Los

participantes fueron mco consejeras escolares licenciatlasautora, identifico que las
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participantes percibieron el rol y liderazgo de los consejeros escolares en el
Departamento de Educacion era proactivo, dinamico, influyente, de compromiso,
importante y esencial dentro lBecomunidad escolar. De igual manera, sefialaron que
contribuyen al desarrollimtegral del estudiante, al éxito del ambiente escolar,
considerandose guias y facilitadores para sus estudiantes. Sin embargo, existen multiples
funciones dirigidas, ademas adéos estudiantes, a padres, maestros y comunidad; por

tales motivos, la preparacion académica, competencias y habilidades, facilitan trabajar en
este escenario para la prestacion de servicios. Aun asi, se les dificulta su labor debido a
las exigencias yemandas afiadidas a su profesion. Aunque tienen maestrias en
consejeria, reconocieron que la preparacion académica formal recibida, no les proveyo de
todo lo que necesitaban para enfrentar los desafios de este escenario laboral (Santana
Seda, 2014).

La auora recomendo que las universidades revisen los curriculos para atemperar
las necesidades de los consejeros escolares al sector laboral y situaciones sociales que
confronta el pais. Ademas, sefiald la importancia de que afiadan temas de liderazgo y
practica a los futuros consejeros en el escenario escolar, donde puedan desarrollar estas
destrezas y que los programas de educacion continua elaboren seminarios y talleres de
liderazgo, entre otras recomendaciones (Santana Seda, 2014).

McKibben, Umstead y Border(2017) sefialan que es esencial el liderazgo en la
profesidén de consejeria. El liderazgo comprende las acciones tomadas por consejeros que
contribuyen a su capacidad para servir a los demas de una manera competente, éticay
justa (Sweeney, 2012; citadorpgdcKibben et al. 2017). Herr, Heitzmann y Raymman

(2006) explican que, en la mayoria de los cdsss;onsejeros son nombrados en
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posiciones de liderato por razones equivocadas; por ejemplo, porque son buenos
consejeros 0 porque son respetados por&@Esppero no necesariamente porque

entiendan el proceso inherente de administrar u ofrecer liderato dentro de la estructura de
consejeria integrada en instituciones grandes, o en aquellas que exista de forma
independiente.

El liderazgo, ocurre en una vedad de contextogparece que el liderazgo en
consejeria es un area de interés relativamente rechai@hben et al. 2017)os
consejeros profesionales tienen la responsabilidad de construir relaciones, promover el
valor de los servicios dekntro en su institucion, aprovechar las oportunidades de
consulta con otros miembros de la administracion, promover un ambiente donde se
atiendan las necesidades de los estudiantes y estar disponible como persona clave en
tiempos dificiles (Herr, HitzmamnRayman, 2006).

McKibben et al. (2017) realizaron una investigacion en la cual examinaron la
literatura sobre liderazgo en consejeria e identificaron los temas pertinentes. Estos autores
interesaban integrar y adelantar el establecimiento de una idkptafasional y las
cualidades de liderazgo en consejeria. Utilizaron un enfoque inductivo para analizar el
contenido de 11 articulos empiricos entre los afios 1974 y 2013, nueve articulos
conceptuales entre los afios 1982 y 2014 y 13 perfiles de lidematzgdos afios 1998 y
2014. Los resultados reflejaron 24 temas de liderazgo clasificados en tres grupos:
cualidades y valores del liderazgo, cualidades personales e interpersonales y destrezas
interpersonales.

En el primer grupo, identificaron 13 temas obualidades que definen cémo se

ve el liderazgo en consejeria y como los consejeros entienden que el liderazgo ocurre.
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Los temas que emergieron fueron: identidad profesional, intercesion, vision, modelaje,
mentoria, servicio, manejo de dificultades ytcatlempos, la complejidad cognitiva
especifica del liderazgo, altos estandares para si mismo y los demas, pasion, sentido del
humor, creatividad e innovacion, y bienestar subdividido en cuatro subtemas (equilibrio
trabajovida, apoyo social, espiritualidacuidado personal) (McKibben et al. 2017).

En el segundo grupo, cualidades personales e interpersonales, los ocho temas que
surgieron describian las cualidades de un lider a nivel individual. Estos temas fueron:
motivacion intrinseca, autenticidad, higad, intencionalidad, confiabilidad,
catalizadores del desarrollo del liderazgo con cinco subtemas (influencias histéricas,
influencias temprana&miliares, educacion temprana, universidad y experiencia laboral
temprana), franqueza y principios. El tergeupo, fue sobre destrezas interpersonales.
Aqui describieron las habilidades concretas que los lideres usan en sus esfuerzos con
otros. Los tres temas de este grupo fueron: influencia interpersonal con cinco subtemas
(empoderamiento, refuerzo positivmlaboracidn, creacion de consenso y construccion
de relaciones), asertividad y competencia en los rMeKipben et al. 2017)

Estos autores considerargue los temas que resultaron de este estudio
proporcionan a los consejeros conjunto completo deabilidades que pueden
ayudarlos a integrarlas para mejorar la practica. Reafirmaron el rol importante que tienen
las organizaciones profesionales de consejeria en capacitar a consejeros, estudiantes,
educadores y administradores, sobre como liderazariio los temas de manera que
sirvan a la profesién. Ejemplo de esto, liderar en como mejorar la identidad profesional

de los consejeros en torno a una identidad central y unifibédélgben et al. 2017)
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MeanyWalen et al. (2013) realizaron un estudictmipara explorar la evolucion
de los lideres a través de los esfuerzos de liderazgo. Se interesaron por ampliar la
literatura de liderazgo profesional para evaluar la progresion de experiencias y
oportunidades por lideres electos y designados @ril&gma lota(CSl) Internacional y
la ACA y sus divisiones. Los objetivesan analizar cual era el perfil personal y
profesional de los dirigentes de las asociaciones de consejeria profesional; qué
experiencias y factores atribuyen al desarrollo de liderazdos lideres de consejeria 'y
coémo podian las organizaciones de consejeria profesional y los programas de formacion
de consejeros mejorar el desarrollo del liderazgo. Ademas, buscaban describir las
cualidades y experiencias que contribuyen al liderazigosexen la profesion de
consejerialos lideres del estudio fueron seleccionados por su estatus de lider, dentro de
las organizaciones que representaban (M&salen et al. 2013).

De 255potenciales participantes invitados por correo electronésponderon 58
lideres electos o nombrados [eACA, de las ramas estatal y regiornyatie la Chi
Sigma lota (CSI) del afio fiscal 2010. Luego de recibido el instrumento, atendieron los
factores de identificacion personal. La tasa de participacion fue de un 22.75%, lo que
segun se informa, era consistente con las tasas de respuesta deneotisla salud
mental e investigacién via Internet. Recopilaron los datos a través de un instrumento
desarrollado a partir del estudio de Magnuson et al. (2003), que evalu6 categorias
especificas que contribuyen al desarrollo del liderazgo. Utilizatawlistica descriptiva
cuantitativa y analisis cualitativo de los datos a través denetadologia CQRMeany

Walen et al. 2013).
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La primera pregunta, fue sobre el perfil personal y profesional de los participantes
para obtener informacion demograficaxs, edad), educativa (maestria, doctorado) y
laboral de los participantes (educador en consef@datica privada,
administrador/lider). También, solicitaron informacion sobre credenciales (licencia
estatal, certificados NCC, entre otros) y afiliacioa@sganizaciones profesionales.
Ademas, informaron diversas experiencias de liderazgo durante sus programas de
posgrado. La segunda pregunta, se relaciono a las experiencias de desarrollo de liderazgo.
Los participantes informaron el deseo de hacer untibacidon, su motivacion
intrinseca, el disfrute del desafio y el aprendizaje, fueron los elementos mas influentes en
el desarrollo de su liderazgo. Identificaron la influencia familiar, el deseo de variedad y la
casualidad como los menos influyentes edasarrollo (MeanyValen et al. 2013).

MeanyWalen et al. (2013) ampliaron el estudio conducido por Magnuson et al.
(2003) en el cual, codificaron las respuestas de los participantes dentro de las influencias
categoricas establecidas en su estudio. Lizgceas generales se fundamentaron en la
investigacion de este y los subtemas que surgieron fue el resultado del proceso de
codificacion. En la primera categoria, interés y accion de liderazgo, los participantes
informaron, cdmo se interesaron en el lakgo en la consejeria profesional y su
participacion en el liderazgo. La segunda categoria, experiencias en el programa
posgrado, se refirié a las experiencias de los participantes dentro de su programa de
posgrado y como sus experiencias afectaron surdbdsale liderazgo (MeanyValen et
al. 2013).

En la tercera categoria, familia y amigos, identificaron las relaciones con los

demas como influencias importantes en la determinacion de los participantes en
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participar o no en actividades de liderazgo. Erukarta categoria, denominada
Amentoreso, | os participantes identificaro
mentores durante su desarrollo de liderazgo. La quinta categoria, aprovechar las
oportunidades, represent6 un aspecto importante del désdedu liderazgo (Meany
Walen et al. 2013).

En la tercera pregunta, solicitaron respuesta a dos preguntas abiertas con respecto
a recomendaciones para los estudiantes y los programas de educacion de consejeros que
estén interesados en desarrollar caaled de liderazgo. De estas recomendaciones,
surgio la categorjasesoria a estudiantes de consejeria. Aqui, los participantes
compartieron consejos a estudiantes de programas de consejeria sobre cdmo comenzar a
fortalecer su busqueda de liderazgo. Laiselg categoria, aconsejar sobre programas de
consejeria, se relacion6 a mejorar las habilidades de liderazgo y la participacion de los
estudiantes (MeanWalen et al. 2013).

MeanyWalen et al. (2013), afirmaron en su estudio que la codificacion reflejo
tres factores principales: el deseo de contribuir, la motivacion intrinseca y el disfrute de
desafios y aprendizaje. Estos factores, impulsan a asumir el liderazgo dentro de la
profesidn y estan relacionados con la importancia de los mentores. Sefialaas que |
resultados sugieren que el asumir un rol de liderazgo en organizaciones de consejeria
profesional promueve el desarrollo de liderazgo. La inclusion y la practica de la mentoria
en los programas de preparacion de consejeros, puede tener un impadtatbigrei el
namero y la calidad de futuros lideres en este campo profesional. Ademas, la
combinacion de habilidades de liderazgo y modelaje de la facultad, asesorar a los

estudiantes, ensefiar habilidades de liderazgo y proporcionar oportunidades a los
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edudiantes, aumenta la probabilidad de que los estudiantes asuman posiciones de
liderazgo durante su programa de estudio y continien desarrollando el liderazgo después
de graduarse. Expusieron que la mayoria de los encuestados indicé que su interés por el
liderazgo comenzo antes de su preparacion de posgrado.

Las autoras, afirmaron que el interés por el liderazgo se cultiva a través de las
experiencias de vida y la capacitacion especifica de liderazgo en programas de posgrado,
el cual, puede mejorar el demollo de liderazgo de los futuros consejeros profesionales.

Las relaciones personales tienen un impacto en los esfuerzos de liderazgo y en la
participacion de organizaciones profesionales. Algunas limitaciones mencionadas fueron,
el enfocarse en las exfencias de liderazgo de los encuestados y las habilidades
adquiridas durante su preparacion en programa de consejeria de posgrado. También se
indic6 que, los datos fueron recolectados de un grupo de lideres nacionales y estatales y
el sesgo en género pudstar presente al ser féminas las investigadoras del estudio
(MeanyWalen et al. 2013).

MeanyWalen et al. (2013) reafirmaron las pocas investigaciones sobre el
liderazgo en relacion con la consejeria profesional. Sus hallazgos sugieren que las
cualidades y las habilidades de liderazgo pueden comenzar como habilidades e intereses
innatos de convertirse en un estudiante de consejeria y progresar y desarrollarse a través
de la mentoria, la ensefianza y la experiencia a lo largo de la capacitacién y carrera
Expresan que, los programas académicos en consejeria pueden influir en la ensefianza, las
oportunidades, la mentoria y la cultura de liderazgo en el programa, como un esfuerzo

para alentar a futuros consejeros a asumir roles de liderazgo.
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Peters y Verae(2020), realizaron un estudio sobre liderazgo en consejeria e
identidad del consejero. En el mismo, expresaron que desde el 2013 ha habido una mayor
atencion al concepto del liderazgo en consejeria, el cual ha sido analizado desde
diferentes perspectivaBero, aun existen muchas areas de atencion, tales como: la
relacion entre el liderazgo en consejeria y la identidad profesional, el liderazgo de
consejeria multicultural y de justicia social, entre otros. Afirman eumntinuo
desarrollo académico didlerazgo es vital para la profesion de consejeria. Consideran
gue el liderazgo se posiciona no solo como una responsabilidad profesional de los
consejeros, sino que es visto como un componente esencial de la identidad profesional.

El estudio de estos imgtigadores fue de caracter fenomenoldgico descriptivo con
el fin de identificar las experiencias y percepciones de lideres en consejeria que
fundamentan su liderazgo en la identidad profesional. Estos, exploraron los significados
gue los participantes Bsignaron a sus interacciones, eventos y experiencias vividas a
través del andlisis de la descripcidon y la esencia de las percepciones y narrativas
personales. En este estudio, participaron 12 educadores de consejeria de programas
acreditados por CACREPor doctorado y que al momento de la investigacion
estuvieran o hayan ejercido un rol de liderazgo y elegidos dentro de una asociacion de
consejeria profesional. Los participantes, completaron un cuestionario demogréfico,
previo a la entrevista para conotas identidades y experiencias de los participantes y
conocer a quiénes estaban representando en la muestra y a quiénes no. Esto, permitié que
se obtuvieran datos relacionados al liderazgo en las asociaciones de consejeria en las que
formaron parte los pacipantes y los roles de liderazgo asumidos en estas (Peters y

Vereen, 2020).
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Luego de la recopilacién de datos y analizar las transcripciones de dos rondas de
entrevistas, realizaron la comprobacién y analisis de los resultados para asegurarse de que
ertendian, representaban y abordaban con precision la narrativa y las experiencias de
cada participante, tanto individual como colectivamente. En la segunda ronda de
entrevistas, enviaron a los participantes un documento final para las correcciones
pertinenes de los temas y subtemas identificados en la entrevista, para eliminar cualquier
cita o compartir informacion adicional. Ademas, utilizaron otras practicas de
confiabilidad (Peters y Vereen, 2020).

Los temas fenomenoldgicos identificados eestudio fueron los siguientes: la
persona como lider, la cultura, el privilegio y la responsabilidad, el liderazgo en los
consejeros y la defensa y su impacto; y en cada tema, surgieron otros tres subtemas. En el
tema persona como lider, los resultadoekeionaron comaspectos tales como: la
personalidad, la identidad, la perspectiva, los valores, las creencias en la relacion del
liderazgo, la defensa y la identidad profesional de los participantes como lideres. Los tres
subtemas incluidos en egtemer tema de estudio fueron los siguientes: la ubicacion o
posicion social del consejero al considerar elementos como la influencia de la posicién
social en la identidad y practicas de liderazgo, contextos sociopoliticos y sociohistéricos
del lider, ente otros; el segundo subtema fue las disposiciones y cualidades personales
gue ayudaron a los participantes a entender y promulgar el liderazgo; y por ultimo, la
narracion de una definicién y perspectiva sobre su liderazgo, en particular, de como
entendianpromulgaban o modelaban el liderazgo (Peters y Vereen, 2020).

El segundo tema que identificaron los participantes fue la cultura, el cual se

relaciona con las distintas culturas, la influencia en las experiencias y el representar una
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practica de liderazgoongruente con la identidad del consejero profesional. Los tres
subtemas que surgieron fueron los siguientes: la afiliacion en relacion con el
conocimiento previo y las experiencias en asociaciones profesionales para representar la
practica de liderazg@l segundo subtema fue la consejeria como otra cultura destaca en
la profesion de consejeria y su influencia en la comprension y compromiso con el
liderazgo; y el tercer subtema fue el respeto al poder, su influencia y la relacion entre el
poder (ya sea tkcta o indirecta) y el liderazgo, las posiciones de liderazgo y las
asociaciones (Peters y Vereen, 2020).

El tercer tema descrito en la investigacion de Peters y Vereen (2020) fue
privilegio y responsabilidad. Los participantes mencionaron su incunsiéhliderazgo y
la consejeria, la mentoria, el modelaje recibido, la influencia de diversos sistemas de
liderazgo, entre otros, como un intento de responder respecto a sus percepciones sobre las
experiencias obtenidas en relacion con este tercer temaubt®snas de esta categoria
fueron los siguientes: el acceso y la oportunidad en el liderazgo y las caracteristicas para
ser vistos con potencial de liderazgo, entre otros; la receptividad en relacién con
necesidades y experiencias profesionales; y lasriEcsistémicos, que consistio en la
influencia de los sistemas tales como: la profesion de consejeria, el mundo académico, las
asociaciones de consejeria, la salud mental o las politicas en el liderazgo y el servicio,
desde lo micro hasta lo macro y ateraccion para beneficiar o dificultar los procesos
(Peters y Vereen, 2020).

El cuarto tema identificado fue el liderazgo en la consejeria. En este, los
participantes presentaron las caracteristicas de liderazgo especificas de la profesién de

consejeria Ya influencia de estos factores en representar la practica de liderazgo,
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describiéndose el liderazgo en esta profesion como evolutivo. Los subtemas que
surgieron fueron los siguientes: la bag®(nding, en el cual hablaron de sus inicios en
la consejel y socializacion en esta profesion, la identidad profesional y el liderazgo; las
habilidades como destrezas o capacidades importantes y tangibles que apoyan el
representar la practica de liderazgo en consejeria; y por ultimo, la importancia de la
experiacia personal y profesional al representar la practica del liderazgo. Estos
informaron cémo aprendieron, fundamentaron y se desempefiaron con practicas de un
liderazgo congruente con la identidad del consejero profesional (Peters y Vereen, 2020).
El quintotema de la investigacion de Peters y Vereen (2020) fue, la defensa y el
impacto en los roles de liderazgo en consejeria. Los participantes presentaron el tema de
la defensa y su impacto como elemento central del propdsito en la funcion del liderazgo
en corsejeria y la identidad del consejero profesional. Los subtemas de esta categoria
fueron los siguientes: a quienes procuramos servir, el cual ocupa un papel importante de
cualquier lider de consejeria, el servir a poblaciones especificas con el fin dgrguoe |
un bienestar autodefinido, salud mental y educat&dmrosigue la justicia social y
multicultural, relacionado con los valores y la importancia del multiculturalismo, ya que
la justicia social y defensa a nivel personal, profesional y de intenaesi@deconocido
como elemento central en la consejeria y el lidergagiodllitimo, lo relativo a
profesional, que se entendera como la importancia de la defensa de la profesion en el
servicio, liderazgo e identidad profesional, los valores y las accsornesno a la defensa
de la profesién ya sea en la ensefianza, la investigacion, el liderazgo o servicio, o la

politica y activismo (Peters y Vereen, 2020).
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Los investigadores, proporcionaron una vision de como los participantes de su
estudio dieron sentid® sus percepciones y experiencias de fundamentar el liderazgo
dentro de la identidad profesional de consejeros profesionales. Afirmaron que los temas
gue resultaron complementan y amplian la literatura existente sobre el liderazgo en
consejeria y la ideitad profesional ya que, gran parte de la literatura sigue siendo
conceptual. Reconocieron que de la literatura revigagantraron que la preparacion, la
socializacion y la mentoria del consejero juegan un papel vital en la integracion de la
identidad jersonal y profesional, los roles y las habilidades en el liderazgo. Declararon
gue este estudio proporciona una comprension mas amplia de los comportamientos y
acciones de liderazgo en consejeria (Peters y Vereen, 2020).

Peters y Vereen (2020) considerague su estudio establecio la union entre la
identidad profesional y el liderazgo en consejeria como un proceso de desarrollo. Los
participantes conectaron el concepto del desarrollo del liderazgo con la importancia y la
falta actual de acceso, oporturdda y mentoria. Ademas, los resultados se superponen
en multiples areas, en el cual el liderazgo est4 adentrado en la cultura, la identidad y la
ecologia (por ejemplo: asociaciones de consejeria, programas de mentoria en liderazgo,
educacién superior, salde clases); en las funciones y responsabilidades como
consejeros y lideres; en el servicio y la defensa de la profesion y de aquellos a los que la
profesidn pretende servir; y la atencidén a sus propias identidades, comunidades y
estructuras sociales piliegiadas y marginadas.

Peters y Vereen (2020) postulan que, sus hallazgos confirman las definiciones y
los marcos actuales de la justicia social y multicultural, y apoyan el desarrollo de una

comprension mas unificada del liderazgo de consejeria estilcigusocial y
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multicultural. En adicion, exponen que el tema de la cultura presentd nuevas
implicaciones para la investigacion, la formacion y la practica de liderazgo en consejeria.
Sugirieron que las afiliaciones a una asociacion, region y especiadidad influencia

directa en la cultura, conceptualizacion y practicas asociadas con el liderazgo en
consejeria. Ademas, en la cultura de la consejeria, identificaron la identidad profesional,
la comunidad, la ética, los valores, los objetivos, la definjel uso del lenguaje, la

historia y la visibn compartida dentro de la profesion, como elementos relevantes para la
cultura de consejeria y representar la practica de liderazgo. Exhortaron que, los
programas de preparacion de consejeros y de formaeilidetlazgo, pueden beneficiarse

de la revision y evaluacion de su preparacion de liderazgo, especialmente para que el
desarrollo del liderazgo y de la comunidad profesionales puedan estar vinculados a estas
plataformas de formacion.

Estos autores, reconmiéan futuras investigaciones ante una falta de literatura
empirica particularmente en la practica, la ética y las disposiciones de liderazgo en
consejeria, entre otros. Reconocieron que el alcance fue una limitacion de su dstudio, a
tener como criterio dmclusion que los participantes tuvieran doctorado, fueran
educadores en consejeria y no consideraron consejeros no académicos. Por lo que se
podria pensanue el liderazgo en consejeria esta ligado al servicio dentro de una
asociacion por los criteriage inclusién utilizados. Establecieron que, a pesar del
compromiso de la profesion de consejeria con el liderazgo, el desarrollo del liderazgo y la
identidad profesionale sabe poco sobre cémo los lideres de consejeria fundamentan su
liderazgo en la ideittad profesional del consejero. Este aspecto constituye un problema,

dada la importancia que se da al liderazgo en consejeria para el desarrollo y la formacién
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del liderazgo, el multiculturalismo, la defensa y la identidad profesional. Es por ello, que
existe la necesidad de que educadores de consejeros, lideres y asociaciones comprendan
mejor las experiencias de los lideres de consejeria que cimentan su liderazgo en la
identidad profesional de los consejeros (Peters y Vereen, 2020).

Pérez Santiago y Camgsl Valle (2011), proveyeron una descripcion del estilo
de liderazgo de un grupo de supervisores puertorriquefios, para determinar la existencia
de diferencia estadistica significativa entre los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional Yaissezfaire, considerando la variable género. Examinaron si otras
variables demograficas tenian interaccion con el género, en la atribucion que se les hace a
los supervisores de un estilo de liderazgo particular. Participaron alrededor de 200
supervisore de ambos géneros en el estudio, de distintas organizaciones pertenecientes a
los sectores econdémicos de servicio (n=100) y manufactura (n=100), ubicadas en el area
metropolitana de Puerto Ricggguida por organizaciones ubicadas en el area norte del
pas.

Los investigadores utilizaron dos instrumentos en este estudio. En el primer
instrumento de preguntas abiertas y cerradas, obtuvieron un perfil demografico de los
participantes, ademas de dos preguntas para conocer si habian tomado adiestramientos
sobe temas de liderazgo y de ser afirmativo, la cantidad. Los datos demogréficos y
personales fueron: sexo, edad, nivel o grado de preparacién académica, afios de
experiencia, afios de experiencia como supervisor y cantidad de empleados bajo su
supervision. Admas, se tomd en cuenta, la cantidad de afios supervisando pesional y
habian tomado adiestramientos en el area de liderazgo (Pérez Santiago y Camps del

Valle, 2011).
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Estos utilizaron la Forma A del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID), de
CastroSolano, Nader y Casullo (2007). Este segundo instrumento, consistié en una
operacionalizacion de la teoria de liderazgo de Bass (1985). El participante respondio,
cudl era su estilo de liderazgo de acuerdo con su propia percepcion, indicando su nivel de
aauerdo con cada reactivo en una escala de cinco pumssestilos de liderazgo que
identifico el instrumento a ser analizados fueron: liderazgo transformacional (carisma,
inspiracion, estimulacion intelectual, consideracion individualizada); transalcciona
(recompensa contingente y direccion por excepcion)jaissefaire. Luego de que los
autores validaran el constructo de este instrumento y su consistencia interna, procedieron
a administrar el mismo (Pérez Santiago y Camps del Valle, 2011).

Pérez Samigo y Camps del Valle (2011) contactaron a través de cartas, correos
electrénicos y via telefonica a 35 representantes de organizaciones para explicarle el
propésito del estudio y solicitar las autorizaciones correspondientes dentro de la
organizacion. Lago, procedieron a reclutar a los participantes del estudio y les dieron un
sobre con los instrumentos anteriormente descritos. Al completarlos, lo entregaron
sellados en un sobre con un codigo previamente asignado. Del andlisis estadistico que
realizaronjos resultados apoyaron la aplicabilidad de la teoria de rango completo de
liderazgo en los lideres puertorriquefios. Identificaron diferencias significativas cuando
compararon las atribuciones de los supervisores de ambos géneros, presentando las
mujeresniveles de liderazgo transformacional y transaccional superiores, al ser
comparadas con los hombres. No encontraron diferencias significativas al considerar
otras variables demograficas relevantes, como tampoco una interaccion de estas con el

género del suervisor.
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Los autores afirmaron que sus hallazgos son similares a otras investigaciones.
Ofrecieron un punto de partida para comprender lo que puede representar el estilo de
liderazgo ideal, de acuerdo con la percepcion de este grupo de supervisosgar@ecl
gue sus hallazgos, apoyan la existencia de diferencias significativas en la atribucion que
hacen las mujeres y los hombres sobre sus estilos de liderazgo. Sostienen que quedo
demostrado, que las mujeres tienen niveles mayores de liderazgo transfoaina
transaccional y entienden que esto puede tener a su vez un impacto en la efectividad del
lider en su lugar de trabajo (Pérez Santiago y Camps del Valle, 2011).

Los investigadores consideraron la autoevaluacion como estrategia principal en el
recogdo de los datos, como una limitacion. Postulan que, los datos fueron obtenidos en
un momento temporal especifico y no brindd informacion sobre la estabilidad de esta
autoevaluacion a través del tiempo. Recomiendan que se afiada el uso de evaluacion de
los seguidores sobre los estilos de liderazgo de sus lideres, lo que permitiria evaluar
diferencias y similitudes en los estilos de liderazgo. Expresaron que no llegaron a
generalizaciones con estos hallazgos, por lo que, recomiendan realizar una evaluacion
pscométrica del cuestionario que permita determinar su precision en la medicion de estos
constructos (Pérez Santiago y Camps del Valle, 2011).

Préacticas de liderazgo ejemplarKouzes y Posner (2017), sefialan que el
liderazgo no es una cualidad mistica qole $engan unas pocas personas. Tampoco, es
preordenado o existan pruebas contundentes que sugieran que el liderazgo esta impreso
en el ADN de algunas personas y no de otras. Las practicas de liderazgo ejemplar son
comportamientos o practicabservables que geiede aprender y es una relacion entre

los que aspiran a liderar y los que eligen seguir, no puede tener uno sin el otro. Implica,
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como el lider aporta al desarrollo a largo plazo de personas e instituciones para que
puedan adaptarse,mhbiar, prosperar y crecer. Son comportamientos medibles que se
pueden aprender y ensefiar (Kouzes y Posner, 1997, 2003, 2017).

Kouzes y Posner (2010) manifiestan que, el liderazgo comienza con la capacidad
gue tenga la persona en creer en si misma y caméirsolo si otras personas creen en la
persona que pretende liderar. Sefialan que, los programas para desarrollar lideres, cursos,
clases, entre otros, no tendran sentido a menos que las personas que deben seguir crean
en la persona que se supone debedid&stablecen que la credibilidad es la base del
liderazgo. Encontrar y admirar un lider, es alguien a quien deciden seguir
Avol untariamenteo. Afirman que, unha cosa e
Ao de | o contr ar i maun lderpdrqueaquieren hacerloyaptamtean s i g u
| a pr eWhatddesit:takeito be the kind of person, the kind of leader others want to
foll ow, doing so ent h(daieaysPbsner, pdg.l1§, 2040).Asi v ol u
pues, la credibilidad deider determinara si las personas voluntariamente daran mas de
su tiempo, talento, energia, experiencia, inteligencia, creatividad y ambydosSSlideres
creibles, ganan compromiso de los seguidores y solo el compromiso, construye y
regenera grandes orgaaciones y comunidades (Kouzes y Posner, 2010).

Sefialan los autores que, las estrategias de liderazgo, tacticas, habilidades y
practicas estaran vacias, sino se comprende la dinAmica fundamental de la relacién entre
lider y seguidor. En cada relaciérs [gersonas tienen expectativas el uno del otro. A
veces, estas expectativas son expresadas claramente y en otras, nunca se discuten. Sin
embargo, las expectativas estan presentes en todas las relaciones humanas, lo que llevo a

los autores en el 1980 a caro qué los seguidores esperaban de sus lideres. Se
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interesaron en conocer el valor, los rasgos personales, las caracteristicas que la gente
busca y admira de quién estarian dispuestos a seguir. A partir de ese interés, decidieron
encuestar a decenas desomas de todo el mundo y solicitaron que seleccionaran las
cualidades que mas querian de un lider. Expresaron que las caracteristicas que se admiran
mas de un lider, en orden de importancia, son las siguientes: honestidad, vision de futuro,
inspirador, cenpetente, inteligente, mentalidad abierta, confiable, solidario, justo,

sincero, determinado, cooperador, ambicioso, valiente, carifioso, leal, imaginativo,

maduro, autocontrolado e independiente (Kouzes y Posner, 2010, 2017).

Kouzes y Posner (2017) dedaon que una de las competencias que tiene una
persona es la capacidad de mirar hacia adelante e imaginar el futuro, caracteristica
definitoria y fundamental de los seres humanos. Desarrollar la capacidad de liderazgo,
requerira que la persona pase muclis tempo pensando en el futuro de lo que esta
pensando en el ahora. Es decir, situar sus acciones en tiempo real, mas hacia el futuro,
gue simplemente responder a cosas que han sucedido en el pasado o estan sucediendo.
Entienden que el mejor lugar param@nzar a crear el futuro es estar mas atento al
presente. Ademas, indicaron que ser solo una persona reactiva llevara de stadlia al
guoy ser proactivo, es lo que lleva a la persona adelante.

Kouzes y Posner (2017) consideraron que un ingrediemeiaken la voluntad
de las personas es dedicar tiempo y la energia necesaria para que sucedan cosas
extraordinarias que les ayude a encontrar significado y propdsito en sus situaciones
actuales, al enfocarse en mejorar la vida a largo plazo. El corveniten lider cambia
la forma en que se presenta cada dia la persona. Se espera que el lider, sea un modelo al

cual seguir por los valores que la persona y la organizacién defienden, por cambiar la
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forma de responder a los desafios, por la forma en qetasena con los demas y la
forma en que se muestra a los demas es lo que se aprecia de ellos.

Mason y McMahon (2009), expresaron que el tema de liderazgo es amplio y con
una gran cantidad de modelos propuestos y en el escenario escolar es considerado un
elemento de la jerarquia en la administracion. Estos autores promueven unas nuevas
conceptualizaciones de liderazgo que tienen que ver mas con las habilidades, las
relaciones y los procesos, que con el poder o la posicion autoritaria dentro de una
jerarqua.

Hay diversos estudios sobre el liderazgo eficaz, el comportamiento de los lideres,
el perfil del lider, entre otros y las percepciones de superiores y subordinados sobre este
liderazgo utilizando el modelo de Kouzes y Posner. Ejemplo de esto asdéb elst Abu
Tineh, Khasawneh y Omary (2009). Es preciso sefalar que en su estudio, la poblacion
fue de directores y maestros escolares, en el cual destacaron el uso del modelo de las
cinco practicas de comportamiento del liderazgo ejemplar de KouzesgrPosn

Estos autores, utilizaron keéadership Practices Inventoryselfy el Leadership
Practices Inventory Observey para la recopilacion de datos y medir las cualidades de
liderazgo-Pretendian determinar el grado de aplicabilidad del modelo de tidedaz
Kouzes y Posner segun practicado por los directores de las escuelas en Jordania 'y como
eran percibidos por sus maestros. Participaron 550 maestros y recolectaron los datos a
papel de manera autoadministrada. UtilizardoRdli Observerpara analizar la relacion
entre eficacia de los lideres y sus practicas de liderazgo a través de una version arabe de

este instrumento traducida por los investigadores. También administraron un cuestionario
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demografico para recopilar informacion generalodeparticipantes (AbidTineh et al.
2009).

Los investigadores, concluyeron que el modelo de liderazgo de Kouzes y Posner,
era moderadamente practicado y aplicado por los directores jordanos. Mencionaron que,
un posible factor para ello era el poco conmoento y experiencia del modelo en estas
escuelas. No encontraron diferencias significativas entre los tres grupos de nivel de
experiencia de los docentes (los de nueva contratacion, carrera media y de larga
experiencia), en sus percepciones de cada diéredsl modelo de Kouzes y Posner.
Afirmaron que, el papel del director en la estructura de gobierno democréatico es
promover la relacidn interdependiente entre los maestros y facilitar el aumento del
numero de interacciones significativas entre estosafios de experiencia docente de los
maestros no tuvo ningun efecto en la percepcion en éstos sobre la practica de sus
directores, segun el modelo de liderazgo de Kouzes y Posneil (Adiu et al. 2009).

Abu-Tineh et al. (2009) recomendaron mejorar y auardatpractica del modelo
de Kouzes y Posner en los diferentes niveles escolares de estas escuelas, al ser un modelo
reconocido, como uno representativo de practicas de liderazgo altamente efectivas, que
puede servir como base para evaluar las fortaledabilidades de liderazgo de
directores. En adicion, recomendaron se ofrezcan mas talleres para fines practicos sobre
este modelo al considerar que su estudio puede ser visto como un punto de partida para
investigaciones futuras en su pais.

Mason y McMahor{2009), presentaron un estudio exploratorio para evaluar las
practicas de liderazgo de los consejeros escolares y analizar las relaciones entre la

demografia, la experiencia, la capacitacién, el entorno laboral y las practicas de liderazgo.
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Manifestaron ge, el liderazgo es una habilidad esencial para los consejeros escolares,
gue no ha sido una nocion histéricamente relacionada con la consejeria escolar y al
momento de su estudio, no habia perfiles establecidos de liderazgo para estos
profesionales. Decidron adoptar el modelo de las practicas de liderazgo de Kouzes y
Posner, al sostener que puede proporcionarse una herramienta util para evaluar como
estos profesionales actian como lideres en sus trabajos.

Sugirieron, que la teoria de liderazgo que estéulada con las reformas en la
consejeria escolar es la de liderazgo transformacional. Esta, coloca al lider y a los
miembros del grupo en una relacién igualitaria, en el que se comparte el poder y el
objetivo del grupo es lograr una transformacion cwatia gran escala, mas alla de la
simple tarea. Este tipo de liderazgo promueve a los consejeros como visionarios, que se
comprometen con otros en una practica constante de cambio y desarrollo. Sostuvieron
gue la aplicacion del liderazgo por parte de estofesionales en su trabajo es clave para
gue se den cuenta de los nuevos roles y transformen los programas integrales. Destacaron
gue poco se sabia acerca de los comportamientos de liderazgo que normalmente practican
0 no practican, los consejeros pradesles. (Mason y McMahon, 2009).

En el estudio, participaron 305 consejeros profesionales escolares de un estado de
los Estados Unidos, reclutados por conveniencia. Estos podian ser de cualquiera de los
niveles del escenario escolar. Administraron urtiesta demografica para recopilar
informacion de los participantes (edad, género, etnia, experiencias de educacion y
capacitaciéon en el programa de consejeria, capacitacion posgrado del modelo nacional de
la American School Counselor Association (AS@Aprno escolar en el que trabajaban

y afios de experiencia en consejeria escolar). Estos utilizaron el instriveaaéoship
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Practice InventonySelf (LPSelf)y expresaron no haber encontrado una investigacion
gue utilizara este instrumento con consejeszlares antes de realizar su estudio
(Mason y McMahon, 2009).

De 700 potenciales participantes, recibieron 311 encuestas, con una tasa de
respuesta del 44.4%. De las 311 encuestas, excluyeron tres por no completar informacion
demografica y otrages, por no cumplir con los criterios de elegibilidad. Se encontré una
relacion positiva entre el afio en que se obtuvo el grado académico y la exposicion al
modelo nacional de la ASCA del programa de consejeria escolar de los participantes. Lo
gue demostr, que aquellos participantes que recibieron titulos recientes era mas probable
gue hayan recibido capacitacion de este modelo nacional que aquellos que se graduaron
con antelacion (Mason y McMahon, 2009).

Las subescalas del instrumeif®l tuvo correlacioes moderadas a fuertes
(r=.62, p<.001). Edlpha deCronbach mostro en las subescalas del instrumento que los
resultados fluctuaron entre 0.74 a 0.85. L
gue obtuvo |l a puntuaci rmrm&sabaijiasiy nl a osnpla
obtuvo la puntuacién mas alta. En los hallazgos, se demostré que los consejeros de mayor
edad con mas experiencia y periodos mas prolongados en sus escuelas se identifican
mejor sobre las practicas de liderazgo, que cdiemas mas jovenes y menos
experimentados. La edad del consejero escolar fue un predictor de casi todas las practicas
de | iderazgo, excepto Amodel ar el cami noo,
consejeria escolar. Se presentaron correlaciones negapeasiefas, pero significativas,

entre el model o nacional y | as subescal as
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act aeno, consider8ndose importante debido
caracteristica importante de los movimientos naciorfdason y McMahon, 2009).

Mason y McMahon (2009) sostuvieron que, es posible que los consejeros recién
graduados no estuvieran actuando como lideres en sus escuelas. De ser asi, los programas
de preparacion de consejeros escolares no estaban hacienfimdotsypara ayudar a
los estudiantes a desarrollar sus habilidades de liderazgo e identidad profesional y
posiblemente, solo estuvieran brindando una comprension teérica del liderazgo en la
consejeria escolar. De ser correcto, estarian dejando a loadpadin saber como
poner en practica sus habilidades de liderazgo.

Los autores consideraron la posibilidad de que consejeros escolares mas jévenes o
principiantes, no tengan un alto nivel de practicas de liderazgo porgue crean o perciban
gue carecen deonocimiento, experiencia o las habilidades necesarias, o porque no se
consideran lideres. En cambio, los consejeros escolares con vasta experiencia pueden
tener mas temas relacionados con el trabajo, la autoeficacia, que puedan llevar a una
identidad de tierazgo mas fuerte que se evidencia en los resultados. Entienden que
factores sistémicos, en particular, la escuela como sistema, puede ayudar o no a
identificarse como lideres (Mason y McMahon, 2009).

Entre los planteamientos finales, se indicé que Isgltados eran parte de un
estudio mas amplio y la edad, la experiencia, el tamafio de la poblacion escolar y la
licencia profesional predijeron las practicas de liderazgo de los consejeros escolares.
Reconocieron que las implicaciones abarcan todas las deda practica profesional y la
capacitacion. Ademas, los esfuerzos para preparar a los consejeros escolares para que

sean lideres, aun no se estaban traduciendo a su trabajo en las escuelas. Asimismo, los
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programas académicos de consejeria escolarrdek@aminar hasta qué punto los

curriculos se centran en el desarrollo de las habilidades de liderazgo en sus alumnos y si
las practicas actuales en los programas de posgrado se traducen en practicas de liderazgo
en el trabajo (Mason y McMahon, 2009).

Posrer (2015), investigo las practicas de liderazgo que ocurren dentro de las
organizaciones, en la tanto los lideres como los seguidores son voluntarios. Plante6 que el
liderazgo en voluntarios es un constructo distinto y Unico que requiere ser atendido. La
dependencia de las organizaciones en el voluntariado subraya alin mas en la importancia
de mirar mas de cerca lo que la gente hace realmente cuando lidera voluntarios. El
investigador buscé estudiar si los lideres voluntarios lideran de manera distiot a otr
lideres y cdmo su comportamiento de liderazgo se relaciona con la efectividad (dentro de
las limitaciones de las organizaciones sin fines de lucro). Se preguntd, ¢ qué diferencias
hay en el comportamiento de liderazgo de los voluntarios en comparagiéh co
comportamiento de liderazgo de los lideres remunerados?, ¢ hay algun factor demografico
gue afecte el comportamiento de los lideres voluntarios? También cuatro caracteristicas:
género, edad, nivel educativo y situacion laboral.

Posner (2015), indicoug los voluntarios aceptan la responsabilidad del liderazgo,
pero carecen de la autoridad inherente a los puestos con paga. El lider voluntario requiere
ejercer influencia para que otros voluntarios estén motivados en lograr los objetivos de la
organizaci@ y derivara suficiente satisfaccion al hacerlo para que permanezcan con la
organizacion y ejercer la influencia sin el beneficio de fuentes de poder claramente

definidas y aceptadaSefiala ademagque el liderazgo es como una relacion entre
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guienes aspiran liderar y quienes eligen seguirle. De esta manera, la construccion de una
relacion es critica para liderar el voluntariado en las organizaciones.

Posner (2015) asevero6 que los planteamientos de Kouzes y Posner, proporcionan
una alternativgpara estudiar como las practicas de liderazgo fortalecen la relacion critica
entre liderseguidor. Analizo el grado en que estos lideres participaron en cada una de las
cinco practicas de liderazgo ejemplar y comparo estos resultados con los lideres que
recibian paga. En adicién, examinoé la forma en como el uso de estas practicas de
liderazgo podria variar debido a las diferencias demograficas (individuales como
organizacionales) entre los lideres voluntarios.

En su estudio, la muestra incluy6 569 lidera@sintarios, que respondieron por
correo electrénico la invitaciéon realizada. Estos pertenecian a una organizacion nacional
de deportes juveniles con sede en Estados Unidos. Los participantes debian completar el
Leadership Practices Invento(iPI) a losfines de que proporcionaran informacion
demografica a través de la plataforBurveyMonkey conocer como se relacionan los
comportamientos de liderazgo con el desempefio. Se indic6 que, los coeficientes de
confiabilidad en esta poblacion estuvieron poliraaale los niveles normales en cada
una de las cinco practicas, fluctuaron entre 0.77 (modelar el camino) a 0.87 (abrazar con
el corazon). Hubo mayor participaciéon de hombre (66%), que mujeres, (33%), con una
edad promedio de 48 afios, esto entre otrosrieetdemograficos (Posner, 2015).

Segun los hallazgos, los lideres voluntarios se involucraron con mas frecuencia en
comportamientos de liderazgo que los lideres remunerados. Hubo una relacion positiva,
entre la calidad de la experiencia de liderazgo tahimy la frecuencia con que se

involucraron en cada una de las cinco practicas de lider@ngontr6 algunas
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diferencias en los comportamientos de liderazgo en funcion del género, edad, nivel
educativo y situacion laboral de los encuestados. Los caanpieritos de liderazgo
estuvieron sistematicamente relacionados con la calidad de la experiencia de liderazgo
voluntario de los encuestados (Posner, 2015).

El autor indicé que, las medidas objetivas de eficacia organizacional, no se
relacionaron con los ogportamientos de liderazgo de los lideres voluntarios y las
evaluaciones subjetivas que impactaron en el comportamiento de los lideres. Los
participantes, mostraron Acomportamientos
contraste a los que informéipicamente en entornos organizacionales no voluntarios.
EXxpuso gue su investigacion se apoy6 en comportamientos de liderazgo autoinformados
de los encuestados y la medida de eficiencia de la organizacion no estuvo relacionada con
el comportamiento de latazgo reportado por los encuestados (Posner, 2015).

Posner (2015), sefial6 como problematico que en una organizacion de voluntarios
no se pueda definir claramente lo que significa ser un lider eficaz. De igual nreanera
importante conocer los comportamies de liderazgo y lo positivgsie se sienten las
personas acerca de su experiencia de liderazgo voluntario, esto implica asegurarse de que
los lideres voluntarios realmente tienen la oportunidad de liderar. Expuso que su estudio
tiene implicaciones saglies ya que muchas personas son voluntarias en organizaciones
sin fines de lucro y son vitales para el bienestar econémico. De singular importancia es
saber mas sobre coémo se ve el liderazgo dentro del voluntariado y lo que este tipo de
lider hace cuandcst liderando a otros en entornos que involucran participantes

voluntarios en lugar de participantes que reciben paga.
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Savior (2017), plante6 en su estudio que la educacion superior es fundamental
para el éxito general de cualquier nacion, a través giedtaccion y difusion del
conocimiento con la participacion de universidades y colegios para atender las
necesidades de la sociedad. Sin embargo, presenta un entorno de desafios y
oportunidades Unicas para el liderazgo. Este autor midio y analiz0 lasgs alet
liderazgo para identificar posibles relaciones entre estas practicas y la efectividad del
liderazgo. Se enfoco, en las cinco variables del comportamiento del liderazgo ejemplar.
Estas cinco variables son: comportamientos que clarifican valoessmysodelos a los
demas; que conciben el futuro de una organizacion y que sean capaces de reclutar a otros
a compartir aspiraciones comunes; que exploran oportunidades de cambio, innovacion y
crecimiento; que fomenten la colaboracion y el intercambio derpg por Gltimgoque
reconozcan las contribuciones de los demas a través de la recompensa (Savior, 2017).

El investigador, utilizé el marco conceptual de liderazgo de Kouzes y Posner
(2008), sobre el liderazgo ejemplar. Los resultados de su estudio se derivaron de una
encuesta distribuida a 190 presidentes y rectores universitarios de 15 paises del
Mediterrane (region del Medio Oriente). Se tuvo como propadsito relacionar las cinco
practicas de liderazgo y atender las variables género, edad, afios de experiencia y region.
Los hallazgos mostraron una tasa de respuesta de un 46%, en donde el 23% fueron
féminas y m 68% estaban entre los 40 a 59 afios. Los afios de experiencia, fluctuaron
entre 1529 afios, en instituciones publicas y privadas (Savior, 2017).

Savior (2017) encontré que el género y la edad desempefid un rol en determinar
ciertas competencias de liderazglacionadas con el modelaje de comportamiento y la

motivacion. Estas practicas de liderazgo se citaron con mayor frecuencia que otras. En
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este renglon los hombres obtuvieron la calificacion mas alta en liderazgo al presentar
constancia en vivir ciertoglores, filosofias y principios (modelar el camino). Mientras
gue en las mujeresl comportamiento de liderazgo mas frecuente observado fue
reconocer y celebrar las contribuciones de los logros de los individuos y de los equipos
gue los lideres apoyannfanar el corazon).

El autor, identificd que el enfoque del liderazgo se centré en gran medida en
asuntos de calidad académica. El género, la experiencia y la afiliacion institucional se
correlacion6 con la satisfaccion laboral. Establecié que, en térgenesalesel
liderazgo efectivo del lidesenioren la educacion superior requiere de individuos que
posean ciertas actitudes, conductas aprendidas y experiencia que solo pueden adquirir
exponiéndose a situaciones diferentes y a menudo desafiantesoestastos lideres
deben tener un cierto grado de inteligencia intelectual que involucre tanto la perspicacia
como las habilidades para poder procesar cognitivamente problemas complejos y
paradéjicos. También, deben tener inteligencia emocional, codatfior autoconciencia
cultural, adaptabilidad intercultural y comprension, y efectividad intercultural. De igual
manera, deben poseer un alto nivel de capacidad cognitiva para procesar fuentes de
informacion desconocida y frecuentemente contradictoriasgirtdecisiones efectivas
(Savior, 2017).

Para el autor, el liderazgo ayuda a dirigir a las instituciones y al gobierno a ser
mas abiertos, comprometidos e inclusivos. El liderazgo es esencial para desarrollar
politicas efectivas, apoyar la gestion ingtibnal inspirada y asegurar la confianza del
publico. También, es esencial para los retos y las oportunidades crecientes de un mercado

cada vez mas global, al tiempo que contribuye a promover una sociedad que funcione
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mejor y sea justa. El autor plantadeda efectividad del lideseniors radica en
reconocer el concepto de que el liderazgo puede y debe ser visto como una
responsabilidad social, en la que las actividades del lider y del seguidor, van mas alla de
servir a los intereses propios y benefieida sociedad (Savior, 2017).
Consejeria profesional

Sweeney (2021) sefala que las raices de la profesion de consejeria tienen varias
areas claves al ser necesario comprender el liderazgo pasado y los esfuerzos de defensa
presente para definir las necesidades futuras de liderazgo. Estas areas incluyen los
fundamentos filosoéficos, las raices educativas, la identidad y el impacto de eventos
nacionales y globales.

La Consejeria tuvo sus inicios en el 1905 con Frank Parson, al establecer el
Bureau Vocacional en Boston. En el 1930, el Congreso de los Estados Or&d la
Division de Educacion Vocacional y en el 1940, la consejeria se establecié como
profesién de ayuda al cobrar relevancia al dar énfasis en el cliente como persona con el
surgimiento de teorias humanistas (ACA, 2015; Rosado Pacheco, 2014)éeada de
1950, se conto con la presencia de los primeros consejeros universitarios a tiempo
completo. El aumento en el nimero y tipo de consejeros llevé a una mayor necesidad de
una identidad profesional, lo que result6 en el establecimiento de nueviasiases
profesionales (ACA, 2015).

Para la década de 1960, la necesidad de consejeros se expandid y se desarroll6 el
primer codigo de ética por lmerican Personnel and Guidance Associa(RGA),
hoy American Counseling AssociatiGACA). Ademas, seaalizaron las primeras

reuniones para el proceso de acreditacion de los programas de consejeria. La década de
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finales de 1970 y comienzo de los 1980, se consideré la de mayor profesionalizacion al
darse los primeros pasos para establecer estandaresdi@eicme para programas de
maestria. En esta década, se estable@@ehcil for Accreditation of Counseling and
Related Educational Program€RQACREP) y laNational Board for Certified Counselors
(NBCC) en el afio 1981 y 1982 respectivaméAteA, 2015).

En Puerto Rico, los cambios en la reglamentacion de la profesion de consejeria se
materializaron con | a Ley Nm. lléyparadd el 9 d
Reglamentar la Préactica de los Consejeros(as) Profesionales en el Estado Libre
Asociado ddPuertoR i ¢ Bsta Leycreo la Junta Examinadora de Consejeros
Profesionaley limit6 el uso del término consejero profesional y las credenciales
requeridas para obtener la licencia (general) y ejercer la profesion. La misma establece

las responsabilidadgsfija penalidades por violaciones a esta ley. Ademas, definio la

consejer2a como Ael proceso de ayuda que t
directa en | a cual se wutilizan fAnéteor?2as,
conocimiem o ci ent2ficoo, con el fin de fpromove

|l as personaso ( L eryculd\220rlL.P.RIA487324d,e@ag.22 0 0 2

En la Ley 147, se establecen las funciones del consejero profesional. Esta indica
gue, en ekjercicio de la practica de la consejeria, se utilizaran métodos y estrategias que
incluyen, pero no se limitan a:

Consejeria que significa el proceso de ayuda que tiene lugar a través de una

relaci-n personal y directa en | a cual

estrategias basadas en el conoci miento
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desarrolloy el bienestarnt egr al de | as personaso (Le
2).

Evaluacion si gni fica fila selecci-n, admini st
instrumentos disefiados para evaluar caracteristicas personales y la utilizacion de
meétodos y técnicas para observar, mediomprender el comportamiento

humano en relacion con el modo de enfrentar, adaptarse y modificar situaciones

de vidao (Ley ,Hhrtieago22014P/R.Ad&3P41,283032

Consultoria,isi gni fica | a aplicaci - - ntodde teor 2 a
cientificos de consejeria y de desarrollo humano para proveer ayuda y entendery
resolver las situaciones actuales o potenciales que una persona plantee con
relaci-n a otra per sorfleay Nom.447 deh20@r up o u
articulo 2,20 L.PR.A. § 3241, pég. 3).

Referimientgii si gni fica | a recomendaci -n de col
después de haber identificado y evaluado las necesidades de un cliente para
determinar la conveniencia de hacer dicha consulta y la coordinacion con el

esfecialista seleccionaddlLey Num. 147 del 20Qzrticulo 220 L.P.R.A. §

3241, pag. 3)

Investigacionfisi gni fi ca el esfuerzo sistem8tic
interpretacion de informacién o datos mediante métodos cientificos, cuantitativos

o cualtativos para describir las caracteristicas sociales, la conducta y las
transacciones de | as personas o de | as

articulo 2,20 L.P.R.A. § 3241, péag. 3).
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La Ley Num. 147 faculta a la Junta Examinadora de Consejerfesidrales de
Puerto Rico, reconocer especialidades y otorgar licencias mediante la presentacion de
evidencia de poseer las credenciales académicas y las competencias necesarias. La Junta
solo otorga una licencia general para la practica de la profesgomdejeria (Ley Num.
147 del 2002articulo 820 L.P.R.A. 8§ 3241; Toledano Garcia, 2011).

De acuerdo a la Ley Num. 408 del 2 de octubre del 2000, conocida como
la Ley de Salud Mental de Puerto Ricefine al Consejero Profesional conioe |
profesional licenciado por la Junta Examinadora de Consejeros Profesionales del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, conforme a la Ley Num. 147 de 9 de
agosto de 2002, seg?¥n IleypaeRegandarla conoci da
Préactica de Consejeros Profesionales en el Estado Libre Asociado de Puerto
Rico, con conocimientos en la aplicacion de principios de salud mental,
psicoldgicos o de desarrollo humano, a través de estrategias de intervencion
cognitivas, afedtas, conductuales o sistémicos que atienden el bienestar,
crecimiento personal o desarroll o de carre
del 2000, 24 L.P.R.A. § 6152bh, pag. 16).

Sweeney (2021) expresa gue la filosofia de la profesion de consejefiarseare
los valores fundamentales de por qué hacen lo que hacen como profesionales y con qué
fines. Sostiene que el fundamento filoséfico de esta profesion en los Estados Unidos se
establece en la Carta de Derechos y se fortalece en la constituciostersia sie
gobierno. Asimismo, el deseo de promover los servicios de consejeria profesional esta

i mpul sado por | a promesa inherente de que
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inalienableso de dAvida, | i bert ad prgfesiorias qu e d
tiene vinculos con la educacion, la cual esta asociada con la literatura y la historia.

La organizacion profesional que representa los intereses de los consejeros
profesionales en Puerto Rico es la Asociacion Puertorriquefia de Consejeriafabfesi
(APCP). Su gobernanza, esta regulada por ACA y en su codigo de ética. La APCP es
proveedor de educacién continua de la NBCC y del Departamento de Salud de Puerto
Rico. Como organizacion profesional y educativa, su mision expresa promover el
A ¢ r e ctd pnofekonal y personal de sus socios para que estos ofrezcan servicios de
consejer?a de |l a m8s alta calidad a divers
(APCP, consejeriaprofesionalpr.com).

En los Estados Unidos, los estandares de acredita@&celenciastablecidos
por elCouncil for Accreditation of Counseling and Related Educational Programs
(CACREP), requieren que, como parte de la preparacion de los conssgetesarrolle
el liderazgo en los estudiantes de consejeria (Waheshay Fsiftannonhousec,

McKibbend y Kennedy, 2018) y se capaciten en el desarrollo de la identidad profesional.
Lo que implica que, el liderazgo del consejero profesional es parte vital para el avance de
la identidad profesional de esta profesiéon (CACREP, 2015).

La acreditacion de CACREP, es voluntaria para aquellas universidades que tienen
grados académicos en el campo de la consejeria y sus especialidades a nivel de maestria y
a nivel doctoral en el programa de Educacion y Supervision del Consejero (CACREP,
2015). A partir del 2013, CACREP espera que las facultades de consejeria contratadas

tengan el grado mas alto en consejeria o educacién en consejeria.
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En Puerto Rico, apenas existen dos instituciones que tienen la acreditacion de
CACREP. La pagina web deACREP, informa que, en Puerto Rico, el tnico grado
académico acreditado por este concilio es para la especialidad de Consejeria en
Rehabilitacion. En la actualidad, un recinto de una institucioén publica y una institucion
privadas cuentan con esta acreditadCACREP, cacrep.org/directory/). Los egresados
de universidades que no estan acreditadas por CACREP, no cualifican para laborar en
posiciones de consejeria en el gobierno federal. En adicion, a partir del 1ero. de enero de
2022, todo estudiante candida obtener la certificacion como Consejero Nacional
Certificado (NCC por sus siglas en inglés) y toda persona que aspire a solicitar el examen
de certificacién nacionaNational Counselor Examination for Licensure and
Certification),(NCE) de la NBCC,equeriran que los estudiantes obtengan su grado en
una universidad debidamente acreditada por CACREP (Mascari y Webber, 2013; Arce,
2016; NBCC, nbcc.org).

La NCC, otorg6 un periodo de siete afios de transicion, para que profesionales que
no se hayan gradda de un programa acreditado por CACREP, que estén intesesado
obtener la acreditacion de NCC puedan obtenerla. Esta certificacion, es una credencial
voluntaria, que certifica que el consejero profesional ha cumplido con los estandares
nacionales estabtidos para la profesion de consejeria. Esta certificacion, no sustituye la
Licencia de Consejero Profesional (CPL), que emite el estado o jurisdiccion. Con estos
cambios a partir del 2022, estos profesionales en Puerto Rico &uesiagados
académica Yyaboralmente (Arce, 2016).

De acuerdo con los estandares de CACREP, los egresados de los programas de

consejeria especializados a nivel nacional deben demostrar el conocimiento y las
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habilidades necesarias para promover el desarrollo académico, profesmosahal y
social de las personas en los escenarios de educacion superior. La especializacion, en
consejeria universitaria y asuntos estudiantiles, requieren que estudiantes sean
capacitados eteorias organizacionales, de administracion y liderazgoameies al
entorno de educacion superior. De igual forma, establecen que otras especializaciones a
nivel de maestria y doctorado, se ofrezca capacitacion de liderazgo (CACREP, 2015).
Este concilio, otorga la acreditacion a los programas de preparacionsggecos y
programas educativos desde 1981, en los Estados Unidos (Arce, 2016; Mascari y
Webber; 2013).

En enero del 2017, el Senado de Puerto Rico, presentd el proyecto nUmero 257
del 2017 (P. de S. 257; 2017), para realizar varias enmiendas a la LeyNudel
2002, que no fueron aprobadas. El propédsito de este proyecto era que la Junta
Examinadora de Consejeros Profesionales, tuviera la facultad de desarrollar y ofrecer un
examen de rev§8lida | odatibnalCertificd@ounseioe r e | exa
administrado poNational Board of Certified CounselofSsto, como opcién para
cumplir con los requisitos para obtener la licencia de consejero profesional en Puerto
Rico, estableciendo medidas transitorias. Como parte de la exposicién desirswiv
indic6é que desde el afio 2006 hasta ese momento, habian sido muy pocos los consejeros
profesionales con sus respectivas especialidades que se habian licenciado, logrando
aprobar el e X a mNational Board & Cetified Gaunceloe (| B Ch
Esta situacion presentd interrogantes de que los curriculos de las universidades que
ofrecen consejeria y sus especialidades no estén atemperados a este examen

estandarizado (P. de S. 257; 2017).
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En marzo de 2021, el Senado de Puerto Rico presentdyeldid de Ley 234,
con ciertas similitudes al proyecto anterior. Este proyecto (P. de la S. 234; 2021), se
presento por peticién de una ciudadana, con el propésito de realizar enmiendas y
derogacion de incisos de varios Articulos de la Leyi12002, segn enmendada y se
encuentra pendiente a ser discutido en el Senado de Puerto Rico. En este proyecto se
espera que, la Junta Examinadora de Consejeros Profesionales tenga facultad para
desarroll ar y ofrecer un e x &alien Celtibledr ev 81 i d
Counseloo a d mi ni s Natioaal Boarghod Certified Counselor (NBCEpmo
opcion para cumplir con los requisitos de licenciamiento del consejero profesional en
Puerto Rico y establecer medidas transitorias. La Junta otorgaria un elearegalida
preparado en Puerto Rico y atemperado a la poblacién puertorriquefia, que reconozca los
conocimientos en areas fundamentales de la consejeria profesional; y para otros fines (P.
de la S. 234; 2021).

Por otro lado, pretende otorgar funcioneebeates a la Junta Examinadora de
Consejeros Profesionales para preparar un
administrar como revalida de los candidatos a consejeros profesionales. Le confiere la
facultad de acreditacion de los programas con el gradwéstria en consejeria u
orientacion y consejeria, reduccion del periodo de tiempo para cumplir con las 500 horas
de practica supervisada y de tres a un afio para cumplir con los requisitos, entre otras
disposiciones tipificadas en el proyecto, que alteragran medida la Ley 147 del 2002,
segun enmendada.

Dos organizaciones profesionales, la Asociacién Puertorriquefia de Consejeria

Profesional (APCP) y la Alianza de Consejeros Profesionales de Puerto Rico (ACPPR),
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de reciente fundacion, sometieron unanapi oficial en mayo del 2021, a los senadores
integrantes de la Comision de Gobierno del Senado de Puerto Rico sobre el P. del S. 234.
En la misma, presentan su posicion con respecto al no estar de acuerdo que se enmienden
y deroguen los incisos menciomaden este proyecto, correspondiente a los Articulos 7, 8

y 9, de la Ley 147 del 2002, por entender las implicaciones que tendrian estas enmiendas
a la profesion de consejeria. La misiva de ambas organizaciones fue difundida a través de
correo electrénica las cuentas de sus afiliados y en sus respectivas paginas de Facebook
(APCPR, ACPPR, 13 de mayo de 2021).

No obstante, en su analisis reconocen areas a mejorar en la profesion de
consejeria. Algunos de los planteamientos esbozados por ambas orgarszsione
destacan que Ano aparecen datos oficiales
profesionales que han solicitado el examen de la NBCC, cuantos los han aprobado,
cuantos lo han repetido y por cuantas veces, con sus respectivos porcentajes y la
Universidad de procedencia. Se indicé que, hay areas del examen de la NBCC, que no
son ampliamente discutidas en los curriculos de algunas universidades. Sin embargo,
algunas instituciones han realizado revisiones curriculares en los programas de consejeria
paraincorporar en sus curriculos areas de contenido de las que aparecen en el examen
(APCPR, ACPPR, 13 de mayo de 2021).

También ofrecieron recomendaciones puntuales a favor de mejorar la
comunicacion y fortalecimiento de la Junta Examinadora de Consejefesi®nales
con las Instituciones de Educacion Superior (IES) que brindan programas graduados en
consejeria. Estos reconocen queC@lincil for Accreditation of Counseling and Related

Education(CACRER es una agencia de prestigio internacional quedieala acreditar
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a nivel de maestria y doctorado el grado en Consejeria, no el departamento o Universidad
en el cual este adscrito. Exponen que se debe fortalecer los curriculos de las escuelas
graduadas, de Puerto Rico alineado con la aprobacion del exigne NBCC,
considerandose como alternativa de acreditacion (APCPR, ACPPR, 13 de mayo de
2021).

En enero de 2017, la Camara de Representantes de Puerto Rico presento el
proyecto nimero 21 (P. de la C. 21; 2017) a peticion de 14 ciudgulafesionales, con
el fin de atemperar conceptos y definiciones de la consejerixealiaades actuales
como profesidn y otros fines relacionados. Este proyecto pretendié facultar a los
consejeros profesionales para ser contratados bajo las clawelasidadas por cada
proveedor de seguro, conforme a las disposiciones de la Ley Num. 77 del 19 de junio de
1957, seg¥%wn enmendada, conoci da cbamo el i C
Comision de Salud del Senado de Puerto Rico, recibio el insumuatsati asociaciones
profesionales del pais afiliadas a la salud, instituciones de educacion superior que ofrecen
programas académicos afiliados a la salud mental, la Junta Examinadora de Consejeros
Profesionales, entre otros. Estas organizaciones se starofe estar en contra de la
aprobacion de la enmienda al articulo 2 de esta media.

El Articulo 2, presentd un lenguaje que facultaba a los consejeros profesionales a
realizar diagndsticos y planes de tratamiento. A pesar de que la medida no prosiguid, en
el informe final de marzo del 2018, se determiné excluir los elementos de diagndstico y
tratamiento de enfermedades de salud mental delegado en ley solamente a los psiquiatras
y |l os psic-1logos. Se indic- gque, adismdast a t a

Consejeria Profesional incrementen sustancialmente sus cursos, practicas e internados en
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diagn-stico y tratamiento de estas enfer me
y psigquiatras fiexcl usi vamentrmentddesasdlud,amados
dada la extensa preparacion académica y altos estandares de evaluacion que deben
aprobar antes de ejercer en sus respectiva
El informe del proyecto de la Camara, considerd meritorio y necesampeaitar
conceptos y definiciones de la Consejeria Profesional a la realidad actual y que fueran
facultados a ser contratados por los proveedores de seguros. De este informe, se
desprende que los datos provistos por la Junta Examinadora de ConsejeramBledes
en Puerto Rico, se habian expedido a ese momento, 4,100 licencias para ejercer esta
profesiéon. Luego de la presentacion del informe final, no se prosiguié con la medida (P.
de la C. 21; 2017).
La International Association of Counseling Services, (IACS) reconoce que
parte integral de la mision educativa de una institucién soselogcios de consejeria que
se ofrecen en colegios universitarios y universiddgesos ultimos 40 afios, ha habido
un aumento dramatico en la cantidad de servicios de consejeria en los campus y en la
multiplicidad de funciones que realizan (IACS, 2016). La IACS, es la principal
organizaciérgueacredita centros de consejeria univergita nivel internacional. Estos
exponen en sus estandares de acreditacion, que los servicios de consejeria deben
funcionar de manera cooperativa con los miembros de la comunidad del campus y los
servicios de consejeria debe desempefiar por lo menos fruniicnes esenciales en la
universidad y a la comunidad universitaria. Estos Bondar consejeria a los estudiantes
gue experimentan problemas de adaptacion personal, vocacional, de desarrolloy / o

psicoldgicos que requieren atencion profesional; dpeéar un papel preventivo
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ayudando a los estudiantes a identificar y aprender habilidades que les ayudaran a
alcanzar efectivamente sus metas educativas y de vida; respaldar y mejorar el crecimiento
y desarrollo saludable de los estudiantes a través deltasy divulgacion a la

comunidad del campus; y por ultimo, desempefar un rol de importancia en la

contribucion de la seguridad en el cam@ALs, 2016; pag. 3).

LalACS, establece como parte de sus estandares de acreditacianajaeion
de serviab de consejeria con otras unidades dentro de la institucion puede variar segun la
estructura organizativa y las necesidades individuales del campus. No obstante, es de
vital importancia que el servicio sea independiente y neutral desde el punto de vista
administrativo.El personal de los centros de consejeria no debe tomar responsabilidad en
cuanto a admisiones, medidas disciplinarias, planes de estudio u otras decisiones
administrativas, que involucren a los estudiantes ya que, por temor los estudiadéss pu
restringir la utilizacién de sus servicios (IACS, 2016).

Toledano Garcia (2011), planted que la complejidad de situaciones de la
poblacién estudiantil universitaria implica que, para practicar apropiadamente la
consejeria, los consejeros deben poseeamplios conocimientos y destrezas y unas
competencias que respondan de manera efectiva a las necesidades de la poblacién
adscrita a ese escenario. El autor, realizdé un estudio con el propésito de conocer en la
medida en que los consejeros profesionsdedesempefiaban en el &mbito universitario
en Puerto Rico, a los fines de identificar las competencias de interceslgnaacy
como propias de su escenario laboral. Ademas, investigd en la medida que llevan a cabo
funciones segun definidas por el docmtaeAdvocacy Competency Domai2903),

como competencias de intercesion y de igual manera examinar el grado en que se
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relacionan, el reconocimiento de las funciones de intercesion y la frecuencia con que las
desempeiian con su identidad profesional. Edstigador indicé que los profesionales

gue han desarrollado un sentido de identidad con su profesion se caracterizan por el
orgullo que manifiestan cuando hablan de su profesion (Toledano Garcia, 2011).

Toledano Garcia (2011) realiz6 una encuesta a coosgjeofesionales de varias
universidades de Puerto Rico, seleccionados por disponibilidad, entre los asistentes a la
Convencion Anual de la Asociacion Puertorriqueiia de Consejeria Profesional (2009). De
105 cuestionarios distribuidos, 77 fueron contestadon una tasa de respuesta de un
73%, de los cuales 72 cuestionarios fueron considerados adecuados. El instrumento
consistié en 36 premisas y fue evaluado por un panel de expertos en consejeria para
asegurar su validez. EI mismo estaba organizado ed@®isios (apoderamiento;
intercesion; colaboracion con la comunidad; intercesion con los sistemas; informacion
publica; e intercesoria social y politica) y tres niveles poblacionales (efistugiante;
escuelacomunidad; y publicgeneral). Ademase asarrollé un cuestionario
sociodemografico de 14 premisds estas, seis premisas consideraban medir identidad
profesional (Toledano Garcia, 2011).

El investigador, encontré que la puntuacién promedio de la frecuencia con que
realizan las funciones de @rtesoria fue con una frecuencia moderada y con una
correlacion moderada£422, p=0.01). Segun sus hallazgos, encontrd que los
participantes estaban de acuerdo en la aplicaciohddelcacy Competency Domaies
todos los escenarios donde se practiquedéesion de consejeria. El dominio que
reconocieron los participantes, interceder a favor del cliente, fue el que identificaron

como propio de su labor con mayor intensidad y fue el dominio de mayor acuerdo entre
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los participantes. Reconocieron que laisciones de intercesion son propias del escenario
universitario. Las funciones de intercesoria, que mas fueron seleccionadas como
pertenecientes a su labor, se incluyen las siguientes: ayudar a los estudiantes a identificar
los factores que actian comoreaas para su desarrollo, hacer gestiones para que tengan
acceso a sistemas educativos y servicios que respondan a sus caracteristicas y
necesidades y preparar planes de accion que beneficien a los clientes (Toledano Garcia,
2011).

El autor, indicé que elominio de intercesion a favor del cliente obtuvo el
promedio mas alto y el de menos fue el de intercesion social y politica. El dominio de
apoderamiento del cliente obtuvo el promedio mas alto de la frecuencia con que realizan
las funciones. Los dominiake informacion publica e intercesion y politica obtuvieron el
menor promedio con la que practican las funciones (Toledano Garcia, 2011).

De igual manera, sostuvo que los profesionales que han desarrollado un sentido
de identidad con su profesién se haracterizado por el orgullo que manifiestan cuando
hablan de su profesion, establecen un vinculo en afiliacion a las asociaciones
profesionales, al desempefiar cargos de liderato en estas y contribuyendo con acciones
reales a la promocion, el adelanto y remgmiento social de la profesion. Sostuvo que,
no existe relacién entre el reconocimiento de las funciones de intercesibn como propias,
de la labor en el escenario universitario y la identidad profesional de los participantes.
Identificd una correlaciénagativa moderada, entre el reconocimiento de las funciones
enumeradas bajo el dominio apoderamiento del cliente y la identidad profesional de los

encuestados (Toledano Garcia, 2011).
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Toledano Garcia (2011) recomendd que se realicen futuras investigaciones
relacionadas a los temas de competencias de intercesion con profesionales de consejeria,
gue se trabajen con otras poblaciones y escenarios de identidad profesional relativo al rol
de intercesion, entre otras. Indicé que, alun resta tarea por realitareceso de
desarrollar una identidad profesional de tal manera se pueda impartir cierto nivel de
solidez para el lograr el reconocimiento social.

Sintesis de la revision de literatura

A continuacion, se presenta la sintesis de la revisidited&tura. En esta se
incluyen los temas trabajados en este capitulo.

Identidad e identidad profesional.La identidad de una persona se compone de
autoconceptos y significados que la persona internaliza de sus roles sociales (Stryker,
1980, citado potemura,2010), que solo puede ser entendida en términos de la conducta
del grupo social al cual es miembro (G.H. Mead, citado por Alvaro et al. 2007; Stets y
Burke, 2014). Para Stryker, la identidad es el resultado no aleatorio de relaciones
determinadas pda posicidén de la persona en la estructura social (Stryker, 2007; Wang y
Lin, 2020). Stryker enfatizo el rol interactivo en la construccion de una red social estable
(Wang y Lin, 2020), en donde, el individuo internaliza los significados que ocupa segun
su posicion o rol en una estructura social (Alvaro et al. 2007) y estos pueden ser distintos
entre cada persona (Stryker, 2007). En la identidad, es importante lo que la persona
percibe que las demas piensan de esta (Mead, citado por Myers, 2003).

Stryker £ interesé edescribir la manera en que la sociedad forma al individuo,
tanto a través de su mente como de su conducta e identidad social (Alvaro et al. 2007;

Garrido y Alvaro, 2007)Su teoria de la identidad establece que los individuos se
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definen, en prte, a través de los grupos con los que interactla en la sociedad, en los roles
gue asumen y las personas que dicen ser (Stryker, 2007). La conducta del individuo en el
grupo socialen el cual el individuo es miembro y su idea de como y quién es como
persona se construye a través de sus interacciones con otros, llevandole a desarrollar una
imagen de si misma¢lf) (Alvaro et al. 2007). Segun Stets y Burke, (2014etise

compone de multiples identidades que pueden influir eareportamiento; pero, no

todas las identidades estaran activamente dirigidas a un comportamiento a la vez
(Robertson, 2011). EI comportamiento social, puede ser entendido como un
comportamiento de elecciones individuales (Merolla et al. 2007; Stets y, ROA®).

Stryker, considera que sélfda forma al comportamiento social, estableciéndose una
reciprocidad entre estos componentes (Stryker et al. 1983; Stryker, 2007).

Las identidades estan asociadas a la estructura social y a la cultura en comdn que

secomparte con otros (Alvaro et al. 2007; Stets y Burke, 2014). Estas surgen de la
identificacion del individuo con las personas mas préximas y posteriormente se
generaliza en la sociedad (Alvaro et al. 2007). Con relacion al comportamiento que se
produce eftas interacciones sociales en las cuales las personas son moldeadas segun la
posicion en la sociedad, estas se identificaran con los roles y autoconcepciones
relacionados a la identida@4rrido y Alvaro, 2007RuvalcabaCoyaso y Herrera, 2013;
Stets y Buke, 2000). Esto esta relacionado a cuando la persona asume el rol de padre,
hijo, maestro, es miembro de la clase media y el significado que este le otorga a cada rol
puede ser distinto, de persona a persona (Stryker, 2007).

Stets y Burke (2014), seiialgoe las redes en la sociedad ocurren desde el

nacimiento y catalogan dos niveles de estructuras sociales o redes. El primer nivel, lo
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integran las personas y sus identidades (padre, hijo, estudiante, entre otros) y el segundo,
las estructuras sociales namplias, como las organizaciones e instituciones. La
probabilidad de que una identidad se active por encima de otra en una jerarquia es lo que
Stryker llama saliencia de la identida@l{ence identity Este concepto implica una

funcidon de compromiso cda identidad, entendiéndose, como el grado o fuerza en que la
persona se vincula con otros en las estructuras sociales (Stets y Burks, 2014). A mayor
fuerza de ese lazo con la identidad, mayor compromiso de identidad. Por lo que, la
saliencia es considata un predictor del comportamiento donde el compromiso y la
saliencia se refuerzan mutuamente (Robertson, 2011). En la eleccién de roles, la persona
es quien decide y desarrolla un curso de accion particular, entre otros, lo que representa
un comportamiet social (Stets y Burke, 2014) y en consecuencia de la interaccion

social (Ruvalcab&oyaso y Herrera, 2013).

Wang y Lin (2020) indican que la identidad tiene un rol muy importante para el
autoconocimiento de los individuos y su relacidén con otros entedesd Sefialan que la
identidad incluye la identidad individual, identidad grupal e identidad social y el posible
efecto de la identidad en los sujetos es diferente, lo que, también es sefialado por Stryker
(2007). En el contexto organizacional, la ideatidnfluye en la experiencia emocional de
los empleados. Es posible que la respuesta emocional de un individuo en una
organizacion esté estrechamente relacionada con su identidad, con la identidad grupal y
tenga un impacto en las ejecutorias de los empie@ifang y Lin, 2020).

Las investigaciones presentadas muestran elementos relacionados a las estructuras
sociales, la saliencia de la identidad y los roles (Merolla et al. 2012; Throits, 2013;

Uemura, 2010), entre otros aspectos, que son tratados eridadieta identidad. En
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estos estudios, se demostraron que las estructuras sociales de un grupo en particular
(inmigrantes, estudiantes y voluntarios), se destacan y desarrollan compromisos a través
de la interaccion o participacion con sus pares, lolguark a un fortalecimiento en la
identidad del grupo al que representa (Merolla et al. 2012; Throits, 2013; Uemura,
2010).Merolla et al. (2012), sefialo que las personas que no se involucran o abandonan
estructuras sociales proximas tienen mas bajo camgoacon la identidad de rol que
aguellos que permanecen involucrados. Por su parte, Throits (2013), encontré que los
individuos obtienen significados y recompensas intrinsecas y extrinsecas al realizar una
identidad de rol valorada, incluyendo las emoegfopositivas, lo que constituye bienestar
psicoldgico en este aspecto. Uemura (2010), sostuvo que la saliencia de la identidad era
importante al ser el producto de un estatus demogréfico y ser una fuerza social que afecta
las actitudes, en su caso, lastades nacionales.

La identidad profesional y su desarrollo han sido investigados en diferentes
profesiones (Gibson, Dollarhide y Moss, 2015), destacandonda revision realizagda
ser un tema critico dentro de la profesion de consejeria (Kapplan yir@la2dll) y su
comprension es esencial (Smith, 2015). El campo de la consejeria es una de las
profesiones de ayuda mas reciente (Coppock, 2012; Mellin, Hunt y Nichols, 2011,
Remley y Herlihy, 2016) y esta presenta distintos desafios referentes a sisidages,
normativas, entre otros (Maxwell, Kleist y Schofield, citado por Mellin et al. 2011). A
nivel nacional se ha generado gran interés en uniformar la definicion de la consejeria,
(Kaplan, Tarvydas, Gladding, 2014) es por ello, que se desarroltfefinaion

unificada.
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La identidad profesional es medular en el proceso de unificacién de la profesion
de consejeria y se fundamenta en un sistema de creencias unico (ACA, 2015; Mascari y
Webber, 2011; Mellin et al. 2011), conformado por cuatro areaarhertales: el
bienestar, desarrollo humano, prevencion de dafos, empoderamiento y beneficios que
brindan al pablico (ACA, 2015; Mellin et al. 2011; Reiner, Dobmeier y Hernandez, 2013,
Woo et al. 2016, entre otros). Este es un sistema Unico de creencsapgraeuna
profesidon de otra y se entrelaza con la practica ética (Mascari y Webber, 2011), e integra
la manera en que cada persona aprende su formacion profesional (Hirsch Adler, 2013;
Nugent y Jones, 2009), sus atributos personales en una comunidasibpadf(Nugent y
Jones, 2009) y estara influenciado por los aspectos en que cada persona aprende y aplica
ese entrenamiento (Gibson et al. 2015).

La identidad profesional se considerd un proceso mas que un resultado, que
evoluciona a partir de la defimdm individual del trabajo de la profesion, y en la cual se
hace necesario reexaminar constantemente la identidad para enfrentar nuevos retos (Brott
y Myers, 1999 citado por Remley y Herlihy, 2016; Gibson, Dollarhide y Moss, 2010).
Ademas, puede ser entét@ como un marco de referencia cognitivo desde el cual los
consejeros desempefian funciones y responsabilidades profesionales (Brott y Myers, 1999
citado por Woo, Storlie y Baltrinic, 2016). Las personas con una fuerte identidad
profesional pueden expliccilmente la filosofia que fundamentan las actividades de su
grupo profesional, describir los servicios que ofrecen al publico y los programas
académicos que los preparo para ejercer su profesion, explicar sus cualificaciones y
credenciales, y articuldas similitudes y diferencias entre su profesion y otros grupos

similares (Coppock, 2012; LeFleur 2007; Remley y Herlihy, 2016).
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De ser poco clara la identidad profesional, los consejeros pondrian en riesgo su
efectividad y podrian manifestar conflictos en la colaboracién interpersonal (Mellin et al.
2011),afectando negativamente la calidad de la produccion laboral y la imagealgene
de la profesion (Woo et al. 201§g que los roles y funciones que ejercen estos
profesionales son componentes de la identidad profesional (Mellin et al. 2011; Lépez
Javier, 2018; Remley y Herlihy, 2016) y se reflejan en sus competencias (Lopez Javier
2018). De igual forma, el rol de educador también podria afectar en la falta de claridad
del estudiante en consejeria (Mascri y Webber, 2013).

Se identifico el papel critico que tienen los educadores, su mentoria, y la
preparacion en consejeria en elatedlo de la identidad profesional en los educandos
(Coppock, 2012; Mascari y Webber, 200ManyWalen et al. 2013ylerolla et al. 2012;
Reiner et al. 2013; Remley y Herlihy, 2016; Sweeney, 2021). Desde el comienzo de la
formacion académica, la superaisiy la mentoria de estos futuros profesionales
(Coppock, 2012; Hirsch Adler, 2013; LeFleur, 2007; Woo et al. 2016), hasta la
experiencia y aplicacién de sus estudios en el programa de consejeria, influiran en el
progreso de la identidad profesional (Gibsbollarhide y Moss, 2010). En términos de
la importancia de las experiencias de mentoria se sugirié que se comience desde las
etapas tempranas de su formacién académica, debido a que es un elemento clave en la
identidad profesional (Woo et al. 2016).

Sangganjanavanich & Reynolds (2015) plantearon la necesidad de que se
desarrolle un paradigma que identifique los puntos comunes de la profesion y se
refuercen las areas de formacion especializada en los estudiantes como una profesion

Unica.En la identidagrofesional, es importante la participacion en organizaciones y
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actividades profesionales (LeFleur, 2007; Toledano Garcia; 2011; Woo et al. 2016) y la
defensa de la profesidomo componentes que contribuyen al desarrollo de la identidad
profesional (LeFlar, 2007; Toledano Garcia; 2011). De singular importaesia

garantizar que se capaciten a los futuros profesionales en consejeria en un programa
acreditado por CACREP para cumplir con los estandares nacionales y propicie el
desarrollo de su identidad pesional (Coppock, 2012; Lépez Javier, 2018;
Sangganjanavanich & Reynolds, 2Dy5e evite descubrir que carecen de los
requerimientos necesarios y que son exigidos en su formacion profesional
(Sangganjanavanich & Reynolds, 2015). Estos investigadoraasaiiquese realice

una revision curricular y capacitacion para atemperar las nuevas tendencias en esta
disciplina (Cruz Rodriguez, 2018; Lopez Javier, 2018). Existe la necesidad de una accion
concertada entre instituciones académicas que preparan a estosatefegladpez

Javier, 2018) ya que, a través de la capacitacion de un programa académico acreditado
por CACRER se pueden fundamentar en una filosofia distinta (Mellin et al. 2011),
establecer una identidad profesional clara y reconocer los limites deleatim su

practica (Mascari y Webber, 2013).

Sweeney (2021) indicé que la filosofia de la profesidn de consejetia est
relacionada a los valores fundamentales de por qué hacen lo que hacen como
profesionales y con cuales fines. Estos profesionales dtdgtificarse con orgullo en su
profesidn, comprender su preparacion académica, su enfoque profesional y comunicar un
sentido de pertenencia (Bobby, 2015; Remley y Herlihy, 2016). Es necesario conocer los
limites, los retos y alcances como profesional desejeria, en la identidad profesional y

su relacién con otros campos profesionales de la conducta (L6pez Javier, 2018). Se
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expuso que el cédigo de ética contribuye al desarrollo de la identidad profgsiosal
roles y funciones de esta profesion cogeercon otras profesiones de ayuda
relacionadas al crecimiento personal, el desarrollo y el bienestar (King, 2015). Las
diferencias en estilos de procesamiento de identidadmg@rension de los diferentes
roles, valores, creencias, servicios y funciames se implementag el comprender

como los roles son diferentes a los de otros grupos profesionales de ayuda, tienen un
impacto positivo en el fortalecimiento de la identidad profesional y caKarg, 2015;
LeFleur, 2007; Lile, 2017; Woo et al. 2016)

Liderazgo y précticas de liderazgo ejemplarEl liderazgo es un tema relevante
(Kouzes y Ponser, 2017) que se relaciona con un proceso de influencia, fundamentado en
valores y creencias claramente definjaasla conducta de otras personas a travéa de |
interaccion social; y es un componente importante en mejorar la practica educativa
(Bush, 2007; Owen, 1991; Pont et al. 2008). En el liderazgo se influye a otros (Humphrey
et al. 2006; Owens citado por Veladzquez, 2008), se es fuente de motivacién (Owens
citado por Veladzquez, 2008), para la consecucion de unas metas (Owens citado por
Velazquez, 2008; Stogdill citado por Chamorro, 2005), y en €] elédier contribuye al
desarrollo de personas e instituciones a largo plazo para que puedan aprendar, cambi
prosperar y crecer (Kouzes y Posner, 2017).

El liderazgo se manifiesta como un comportamiento o practicas observables y
medibles, que seueden aprender y ensefiar en una relacion entre lideres y seguidores.
Ese liderazgo se mantendra solo si los segagicreen en la persona que los lidera. La
credibilidad la base del liderazgo (Kouzes y Posner, 1997, 2003, Edliderazgo

transformacional se manifiesta en los consejeros al ser visionarios, comprometidos con
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otros en una practica constante de cambio y desarrollo. Este tipo de liderazgo es visto
como una habilidad esencial en estos profesionales. Ademas, procura que se genere
confianza y aceptacion en los propositos y mision del grupo, que el individuo miré mas
allade su propio interés y sea visto como un colega que aporte en su lugar de trabajo
(Bass, 1999). El lider del siglo XXI es una persona con caracter, sustancia e integridad,
segun Montafiez Garcia (2017). Este lider debe tener la capacidad de mirar haicia adel
e imaginar el futuro, y entender como necesarios la voluntad, el dedicar tiempo y la
energia para encontrar significado y propdsito en las situaciones actuales (Kouzes y
Posner, 2017).

El liderazgo ocurre en una variedad de contexteis consejerias un area
esencial y de interés relativamente reciente (Mason y McMahon, [2@83ben et al.

2017), particularmente en los escenarios educativos de educacion superior, donde ha
estado ausente del discurso de la consejeria (Guzman Faria, 2012). Lpsaoastn

llamados a convertirse en lideres (Humphrey et al. 2006) y las acciones de liderazgo del
consejero contribuyen a su capacidad de servir a los demas de manera competente, ética y
justa (Sweeney, citado por Mckibben et al. 2017). El liderazgosieiona no solo como

una responsabilidad profesional de los consejeros, sino que es visto como un componente
esencial de la identidad profesional (Peters y Vereen, 2020).

Estos consejeros profesionales requieren de habilidades de liderazgo para que
seanagentes de cambio sistémico (Humphrey et al. 2006; Peters y Vereen, 2020), pero en
la consejeria se ha eludido, al estos no considerarse a si mismos como lideres (Humphrey
et al. 2006). De no comprenderse la dindmica fundamental de esta relacién y las

expectativas entre lider y seguidor, las estrategias de liderazgo, tacticas, habilidades y
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practicas estaran vacias (Kouzes y Ponser, 2B8%0hdispensable que el lider reconozca
la importancia de las interacciones entre todos los componentes dentrodefuera
escenario universitario, debido a que las personas son esenciales en los procesos de
transformacion (Montafiez Garcia, 2017)

Segun Herr et al. (2006), los consejeros son nombrados en posiciones de liderato
no necesariamente porque entiendan el praobsoente de administrar. El liderar es una
conducta que exhiben los consejeros a través de las actividades desarrolladas en la
profesidn; pero generalmente, menos del 10% de los puestos administrativos son
ocupados por consejeros. Estos autores reiterase preste importancia en la formacion
académica de la disciplina y que se incorporen cursos, seminarios o talleres que cubran
contenido de liderazgo (Paradise et al. 2010).

El adiestramiento es un factor influyente y se le ha dado mayor atencion al
desarrollo del conocimiento y practicas de liderazgo en los programas de consejeria en
los niveles de maestrijadoctorado, a través de los programas acreditados gouekil
for Accreditation of Counseling and Related Education Progi@®CREP) (Guzméan
Faia, 2012; MeamyValen et al. 2013). Los estudiantes deben contar con oportunidades
para que aumenten sus probabilidades de asumir posiciones de liderazgo durante su
programa de estudios y que continten en el mundo laboral. Estas oportunidades serian
posibks a través de la inclusion y practicas de mentoria en los programas de preparacion
de consejeros para que pueda materializarse un impacto significativo en la calidad de
futuros lideres en este campo (Meakiglen et al. 2013).

Sin embargo, los programasadémicos no hacen lo suficiente para ayudar a los

estudiantes a desarrollar sus habilidades de liderazgo e identidad profesional
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posiblementegestén solo proporcionandoles una comprension teérica del liderazgo
(Mason y McMahon, 2009). Ademas, se sabaombbre como los lideres de consejeria
fundamentan su liderazgo en la identidad profesional del consejero (Peters y Vereen,
2020). Santana Seda (2014), coincide con la apreciacion de los autores mencionados, al
indicar que las universidades deben revissiucurriculos para atemperar las necesidades
de los consejeros, las situaciones sociales y los temas de liderazgo que puedan
desarrollar. Peters y Vereen (2028presan que la literatura consultada es consistente en
gue la preparacion, kocializacion y la mentoria del consejero, juega papel vital en

la integracién de la identidad personal y profesional, los roles y las habilidades de
liderazgo.

Asimismo, se plante6 que un de rol importante de las organizaciones
profesionales en conseja para promover el liderazgo a través de la capacitacion
(McKibben et al. 2017). Asumir un rol de liderazgo en las organizaciones de consejeria
promueve el desarrollo del mismo (MeaMalen et al. 2013; Peters y Vereen, 2020). En
las investigaciones pgentadas y relacionadas al liderazgo, se destaca el perfil
profesional del director de consejeria, su rol como ligerémportancia del
adiestramiento y las destrezas del consejero (Grant, . ZD0Rs practicas de liderazgo
transformacional a nivel urersitario, es en donde el consejero podria influenciar y
dirigir cambios significativos en las actitudes y creencias de los estudiantes, ayudandoles
a establecer compromiso con sus metas y objetivos personales y académicos. Ademas, el
consejero como lideseria capaz de generar confianza entre los seguidores (Guzman

Faria, 2012).
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McKibben et al. (2017) examinaron literatura sobre liderazgo en consejeria como
parte de los esfuerzos para integrar y adelantar la profesion en el establecimiento de una
identidad profesional y las cualidades de liderazgo en consejeria. \Mézley et al.

(2013) investigaron sobre las funciones de lideres en consejeria a través de sus esfuerzos
de liderazgo en dos organizaciones profesionales. Estos autores, estudiaroria relaci
entre el liderazgo en consejeria y la identidad del consejero, entre otros aspectos.
Encontraron, una relacion entre el liderazgo en consejeria y la identidad profesional
enmarcado en un proceso de desarrollo profesional. Sin embargo, poco se sabe sobre
coémo los lideres de consejeria fundamentan su liderazgo en la identidad profesional del
consejero (Peters y Vereen, 2020).

Igualmente, se sefialé que el modelo de liderazgo de Kouzes y Ponser, es
considerado una herramienta 0til y altamente efectivagvalaar fortalezas y
debilidades del lider en sus trabajos (Abnehet al. 2009; Mason y McMahon, 2009).
Savior (2017) manifestd que el liderazgo ejemplar en el persenarsde las
instituciones de educacién superi@quiere de individuos que posean ciertas actitudes,
conductas aprendidas y experiencias que solo pueden adquirirse exponiéndose a
situaciones diferentes y a menudo desafiantes. Adéengsseer inteligencia intelectual
y emocionalla efectividad en elderazgo radica en reconocer que este concepto puede y
debe ser visto como una responsabilidad sde@kz Santiago y Camps del Valle (2011)
presentarowliferencias entre las atribuciones que hacen mujeres y hestine sus
estilos de liderazgo en edeenario laboraPosner, (2015l utilizar el modelo de

Kouzes y Posner, identifiafiferencias entre las experiencias de liderazgo de lideres que
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realizan trabajo voluntario como un constructo distinto y Unico, versus los que realizan
trabajo en puestason paga

Consejeria profesionalLa profesion de consejeria tiene raices en esfuerzos
pasados y presentes (Sweeney, 2021). La profesion de consejeria tuvo sus comienzos en
1905 vy la literatura consultada presenta su evolucion hasta la profesionalizacion,
licenciamiento y regulacion de pmofesion (ACA, 2015; Ley Num. 147 del 2002
articulo 2,20 L.P.R.A. 8§ 3241). La Ley Num. 147 del 2002, establece las funciones del
consejero profesional en Puerto Rico y la regulacion de la practica de esta profesion. De
esta Ley surgio la Junta Examioaa de Consejeros Profesionales, la cual reconoce
especialidades en esta profesigin embargo, otorga una licencia profesional general
para la practica de la consejeria (Ley Num. 147 del ,28®2ulo 220 L.P.R.A. § 3241).

Por otra parte, en la Ley 8@el 2000, se presenta una definicion distinta del consejero
profesional a la tipificada en la Ley 147 del 2002 (Ley Num. 408 del 2000, 24 L.P.R.A. §
6152b, pag. 16).

CACREP (2015); Wahesha et al. (2018) postulan que estos profesionales deben
aprobar el gamen de ldNational Board for Certified Counselo(BIBCC) para ejercer su
practica profesional. Es preciso sefalar, queBstados Unidos, se incentiva a estos
profesionales para que obtengan su preparacion académica en instituciones acreditadas
por CACREP y se les requieren a los estudiantes que se capaciten en temas de liderazgo e
identidad profesional. Los egresados de programas académicos que no tengan esta
acreditacién no cualifican para posiciones laborales en agencias federales y, a partir de
erero del 2022, todo estudiante que aspire a la certificacion de la NCC y toda persona

gue tome al examen deN&tional Counselor Examination for Licensure and
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Certificacion(NCE) de la NBCC, se le requerira ser egresado de una universidad
acreditada por CBREP (Arce, 2016; Mascari y Webber, 2013; NBCC, nbcc.org). Estas
credenciales son voluntarias (Arce, 2016; CACREP, 2015; Wahesha et al. 2018) y no
sustituyen la licencia profesional que emite el estado (Arce, 2016).

No obstante, en Puerto Rico, se présdegislacion para realizar enmiendas a la
Ley 147 del 2002, con el propdsito, segun la exposicion de motivos, de atemperar
conceptos y la definicion de consejeria. Los proyectos no fueron aprobados (P. del S.
257, 2017; P. de C. 21, 2017). En marzo, 282 1adic por peticidon el proyecto del
Senado 234, para realizar enmiendas y derogacion de incisos de varios articulos de la Ley
147 del 2002, segun enmendada. Al momento de esta investigacion este proyecto, alin no
ha sido evaluado por el Senado. Ambas/pctos de Ley muestran similitudes en la
exposicion de motivos segun se indican en estos (P. del S. 234, 2017; P. del S., 2021).

Toledano Garcia (2011) sefiala que, al practicar apropiadamente la consejeria, los
consejeros deben poseer conocimientosralest y competencias que respondan de
manera efectiva a las necesidades de la poblacion adscrita a su escenario. La identidad
profesional y el liderazgo en estos profesionales es medular para el desarrollo y
fortalecimiento de la profesion y urge que extisaicciones concertadas para el logro del
mismo (Lopez Javier, 2018). Queda tarea por realizar en el desarrollo de la identidad
profesional, para impartirle solidez y lograr el reconocimiento social (Toledano Garcia,
2011) y uno de los escenarios, sondesricios de consejeria a nivel universitario al ser
parte integral de la misién educativa que apoyan de diversas maneras a la institucién

educativa (IACS, 2016).
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Como se pudo observar, las investigaciones sobre liderazgo en consejeria en
Puerto Rico son limitadas. De igual manera, las que estan relacionadas con la identidad
profesional. Es por esto que, se identificé en estudio cuatro investigaciones que cubren
amlos contenidos (Guzman Faria, 2012; Lopez Javier, 2018; Santana Seda, 2014;
Toledano Garcia, 2011). Mientras existen otras dos investigaciones con temas a fines
(Cruz Rodriguez, 201&¢érez Santiago y Camps del Valle; 2011).

Con respecto a las investigaoes realizadas en los Estados Unidos y otros
paisesse presentaron los estudios sobre la identidad (Merolla et al. Rxbts, 2013;
Uemura, 2010), e identidad profesionait{son et al. 2010; LaFleur, 2007; Lile, 2017,
Mellin et al. 2011Woo et al. 16), al igual que, del liderazgo en consejeBit,

2002; McKibben et al. 2017; MeatWalen et al. 2013). De igual manera, se incluyeron
investigaciones sobre el liderazgo en consejeria e identidad del consejero (Peters y
Vereen, 202py liderazgo ejemlar, tanto en Estados Uniddddson y McMahon, 2009;
Posner, 20153avior, 2017, como en paises tales como Jordania {Aimeh et al. 2009)
y paises del Medio Oriente (Savi@nl17)

De la literatura revisada y consultada se desprende que no se entaurna
investigacion que relacionara identidad profesional con el liderazgo en consejeria en el
escenario laboral universitario. Por lo cual, se justificé la realizacion del estudio por esta
investigadoraSe demostrd que el tema es vigente, pertinenexgsario para la

profesidén de consejeria en Puerto Rico.
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Capitulo III.
Método

El propdsito del estudio fue determinar la relacion entre los factores que definen
la identidad profesional de consejeros profesionales (CP) y sus practicksalayo
ejemplar en una institucion de educacién superior (IES) privada en Puernt&&eo
capitulo, presenta el disefio de investigacion, la descripcion de los participantes, el
instrumento, el procedimiento del estudio piloto y formal, y el anabsislistico
aplicado a los datos.
Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacion fue cuantitativo, transeccional, exploratorio,
descriptivo y correlacional. La investigac
generalizar los resultados mampliamente, otorgar control sobre fenémenos, asi como

un punto de vVvista basadaéndez SBampiariettale2@14, pAg. ma g n

14) . En |l os disefos transeccionales, | os d
conelfindéhdescubrir variables y analizar su in
dadoo (Hern8ndez Sampieri et al. 2014, pS8g

Aconocer una variable o conjunto de wvariab
(Hernande Sampieri et al. 2014, pag. 155) ya que el problema de investigacion es un
tema poco estudiado en Puerto Rico.

Los estudios descriptivasi enen el prop-sito de fAmedir
manera independiente o conjunta sobre los concepassvariables a las que se

refierenéo (HernZhdez [©S&gpi @2) ytsah Ytil e:
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precision los angulos o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o

situaci-n. 0 ( Her2018,méged2). EStastapir ersi setfadlan que

investigador debe ser capaz de definiro, o
conceptos, variables componentesoOo que se m
|l os datoso, (Hern8ndez Sampier. etsteal . 201

disefio para describir las variables de identidad profesional y practicas de liderazgo
ejemplar en consejeros profesionales del nivel universitario.

Los estudios correlacionales tienen com
de asociacién que existatre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra
o contexto en particular. o (Hestud®&@ndez Samp
correlacional tiene un valor explicativo, aunque pargeljue puede haber otros factores
vinculados a lagariables. El estudio determino la relacion entre los factores de identidad
profesional de los consejeros profesionales en el nivel universitario y sus practicas de
liderazgo ejemplar.

Por otro lado, Hernandez Sampieri et al. (2014) indicaron que ditateauna
muestra podia depender del propdsito del estudio. Postulan que la muestra minima para
estudios cuantitativos transeccionales, descriptivos o correlacionales son 30 casos (pag.
188), pero el tamafio minimo para el uso de estadisticas inferepeaee®tricas es de
64 casos para pruebas de una cola. Los sujetos accesibles y voluntarios que participaron
en este estudio fuerd@® personas, de los cuales 24 cumplieron con los criterios de
inclusion (n=24, 34.8%Por ello, se utilizo la estadisticdenencial de Rho de

Spearman.
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La informacion del estudio se recopilé6 mediante un inventario autoadministrable
en linea, lo que permitié la recopilacion de informacion de variables especificas para ser
codificados y preparados a través del programa estadisatistical Package for the
Social SciencesSPSS) (version 27) para su archivo y analisis. En la primera parte del
estudio, se utilizé dProfessional Identity Scale in Counselifi®JSGS) (Woo, Luy
Bang, 2018) autorizado por la autora principalidsirumento, traducido al espafiol por
la investigadora y validado por panel de expertos (ApéséicB, C, D, Ey F) y para la
segunda parte, se administrd_ehdership Practice InventorySelf (LP}Self)(Kouzes y
Posner, 2017) autorizado en la version en espafiol (Apéri@ljde e 1).

Participantes de la investigacion

La poblacion, de acuerdo con Lepkowski (2008, citado por Hernandez Sampieri

et al. 2014, p8g. 174), dicensuerddncooonageterdeé o de
especificacioneso y |l a poblaci-n debe fAsit
conteni do, lLuag anru eys ttriaendpeol 0 .est udi o fue no p
un procedimiento de seleccion orientado porlas@ac t er 2 sti cas de | a in

(Hernandez Sampieri et al. 2014, pag. 189) y los datos no pueden generalizarse. Este tipo
de muestra es fAde gran valoro al |l ograr ob
of recer Auna gran nriygueelz aa np8arias ilsa dree clool se cdca
Sampieri et al2014, pag. 190).

Para efectos de este estudio, los participantes primarios fueron consejeros
profesionales que laboraban como tales en los recintos y escuelas profesionales de la IES
sede del estud. La Oficina Central de Recursos Humanos proveyo la cantidad de CP

gue tenian contratados a través de comunicacion electronica el 15 de noviembre de 2020
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(Apéndice J). La poblacion accesible de CP de ladE&e del estudi@n aquel

momento, era de &Ujetos. Al finalizar el estudio formal, cumplieron con los criterios de

inclusion y aceptaron participar 24 consejeros profesionales, ad#arias 11 que

participaron en el estudio piloto.

Los criterios de inclusion para poder participar en este esfoiaihal como en el

estudio piloto fueron los siguientes:

1.

2.

Ser consejero profesional licenciado.

Mayores de edad.

Que su grado académico en consejeria haya sido conferido en una institucion
de educacion superior en Puerto Rico.

Que ejerzan larofesion de consejeria en el nivel universitario.

Que cuenten con acceso y conocimiento tecnoldgico para participar en la
investigacion de forma virtual.

No tener algun tipo de relacion (familiar o amistad) con la investigadora del

estudio.

Los criteriosde exclusion para los potenciales participantes en el estudio fueron

los siguientes:

1.

2.

Que no sean consejeros profesionales licenciados.

Sean menores de 21 afios

Que su grado académico en consejeria no haya sido conferido en una
institucion deeducacion superior en Puerto Rico.

Que ejerzan la profesién de consejeria a nivel escolar u en otro contexto que

no sea el universitario.

190



5. Que no cuenten con acceso y conocimiento tecnoldgico para participar en la
investigacion de forma virtual
6. Tenga alga tipo de relacion (familiar o amistad) con la investigadora del
estudio.
En la primera parte del instrumento en linea, se solicitd al participante que
marcara los criterios de inclusiéon indicados previamente para proseguir con el estudio. Al

participanteque no marcoé alguno de los criterios de inclusion, le salié un mensaje y se le

dio | as Agracias por participaro y qued:- e
participante que marc- fAno deseo participa
mensajggue i ndicaba fAgraciaso. El participante

consentimiento informado para su archivo personal.

Este estudio contd con la colaboracion de las autoridades universitarias (rector y
director del Centro de Informéatica elEcomunicaciones (CIT), o personal designado por
el rector) (Apéndices K L). Ademas, conto con la colaboracion de un estadistico para el
proceso dandlisis, quien ademas aprobd la certificacién del adiestramiento sobre
proteccion de sujetos conocidanooCITI Program(Apéndice M).

La investigadora del estudio es CP y ha desempefiado diversos puestos en el
escenario universitario. Esta no labora en la IES sede del estudio y no tuvo relacién con
los sujetos participantes del misnfalemas, aprobd la certficion del adiestramiento
sobre proteccién de sujetos conocido cdnhbl Program(Apéndice N).

De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014, pag. 173) la muestra de un
estudi o es un Asubgrupo de | a pobbaci:.v.de

En esta investigacion, el muestreo se llevd a cabo con profesionales de Consejeria que
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laboraban como tales en una Igada en Puerto Rico y se recolectaron lo datos por
disponibilidad luego de recibida la autorizacion del IRB para continuaglastudio
formal (Apéndice N)

La investigadora, a través ditector del Centro de Informéatica y
Telecomunicaciones o el personal designado en los Recintos A, B, C,Dy E, de la IES
sede del estudio procedio a enviar una invitacion (anuncioy@do electronico
institucional del personal administrativo (no docente) que laboraban en dichas unidades
académicas. Este envio masivo incluyd, ademas de la invitacion (anuncio), un breve
resumen del estudio, los criterios de inclusion, los criteri@exdeision, tiempo esperado
para completar el inventario en linea (aproximadamente de ocho a 10 minutos en cada
parte) y una direccién web (URL) directamente vinculada al instrumento del estudio
formal. Ademas, se indicé que al ser una investigacion em liieehaber comenzado a
contestar el instrumento y no poder completarlo, no podia regresar al mismo al estar
restringido por | a s®dDiyP).eDe laiotalidad dekperBond® 6 ( Ap ®n
administrativo de tales recintos, 69 accedieron al enlaastialio formal, pero
solamente 24 cumplieron con los criterios de inclusion y aceptaron participar
voluntariamente.

El participante, que cumplié con los criterios de inclusion y consintié en su
participacion, contesto la escala sin intermediarios y miestas fueron marcadas por
si mismo (Hernandez Sampieri et al. 2014). Estos tuvieron hasta un mes para contestar el
instrumento que constd de dos escalaBr@flessional Identity Scale in Counseling
(PISGYS) y el Leadership Professional InventoirySelf(LPI-Self)Jambos traducidos y

validados al espafiol (Apéndic®sy P).

192



Tanto en el estudio formal como en el estudio piloto, se indico a los participantes
gue su participacion era voluntaria y libre de coaccion. Se presento al participante el
propdésito dda investigacion, el procedimiento, su capacidad decisional para decidir
participar o no de la investigacion. Se informé los beneficios de la investigacion al campo
del conocimiento colectivo de los profesionales de consejeria y el tiempo aproximado que
tomaria responder al instrumen&e informo el derecho de los sujetos a proteger su
confidencialidad y a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna
consecuencia.
El participante pudo completar el instrumento En el lugar dongiatsera mas
coémodo para realizarlo. De haber surgido una interrupcion del servicio de energia
eléctrica y el participante haber comenzado a realizar el inventario, este no podia volver a
comenzarl o al estar restri ngexistieronpigsgos | a di r
previsibles a la salud y seguridad para el participante. De haber surgido algun malestar o
estrés en alguna de las preguntas de investigacion, considerandose un riesgo minimo o
transitorio en alguna pregunta, se hubiera procedido gueénte plan para atender
este posible efecto adverso:
1. El participante podia recesar sin irse del instrumelgjar la pantalla abierta
y luego, proseguir y completarlo.

2. Del participante comunicarse via correo electronico o por teléfono con la
investigadora y haber expresado alguna molestia o estrés psicologico a causa
de la investigacion, la investigadora hubiera referido el caso a la psicologa que

colabord con la investigacion.
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3. Segun el medio de comunicacion, la psicologa hubiera contactado al
participante afectado y le hubiera ofrecido sus servicios profesionales en el
manejo de alguna ayuda emocional relacionada a la investigacion (Apéndice
Q).
El estudio formal se realizo entre los meses de enero a marzo d&ga@&ta
investigacion no seecopild informacion demografica de los participantes. La
informacion brindada fue anénima y no se garantizé total confidencialidad. Esto significo
gue, aunque el nombre del participante no aparecio en el invelgaticeccion IP es un
identificador untco de la Internet. La plataformaiSeyMonkeyo recopil6 la direccion
IP de los participantes.

Los resultados de la investigacion que seran publicados de forma general y no
incluiran informacién de los participantes. No se hizo comparacionesecitr®s 0
unidades académicas.

Los datos que se obtuvieron se transfiriednwnloadedpa un disco dro externo
gue esta encriptado. Tanto estos datos, como el almacenamiento de los datos sesultante
de la investigacion estan encriptados y bajo la custodia de la investigadora. La clave de
acceso solamente la conoce la investigadora y esta guardadesidsacia. Al término
de los tres afos, los datos seran borrados. La investigadora no guardé documento alguno
en papel y todos los datos fueron manejados digitalmente. Los documentos de datos
crudos seran destruidos con una trituradora de papel al t&dmines tres afios de
realizada la investigacion.

En esta investigacion, no se otorgé remuneracion econdémica a los participantes y

la informacién de contacto de la investigadora del estudio estara disponible en caso de
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cualquier asunto ético, aclaracionidrmacion respecto al estudio y cualquier otro
asunto que sea necesario aclarar. De solicitarlo, los participantes pueden tener acceso a
los resultados del estudio, los cuales seran divulgados una vez finalizado el proceso de
disertacion doctoral, inclyndo su defensa y publicacion.
Instrumento de medicion

De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014), un instrumento de medicion es
un recurso que Autiliza el i nvestigador pa
vari abl eso ( p 8§ gsteestudio fueron teapiladdsa través dedua e
cuestionario con dos escalas. La primera escala fa®fgdssional Identity Scale in
Counseling PISGS) de Woo, Lu y Bang (2018) y la segunda escala flleatiership
Practice Inventory Self (LP}Self)(ApéndiceP), ambas traducidas al espafiol y
validadas por expertqédpéndices D, E y F)Se obtuvo la autorizacion de la autora
principal delPISGSpara traducir al espafiol y administrar el instrumento (Apéndices A,
B y C). De igual maneragsolicito la autorizacion se recibid aprobacion para utilizar
el Leadership Practice InventorySelf (LP}Self)el cual estuvo disponible en su version
en espafol (Apéndices G, H)e |

Se notificd a la autora principal del instrumeRt&GSla sustituan del item R6
por el R1 dePISGS (ApéndiceR). Este instrumento originalmente se utilizé para
monitorear el desarrollo de la identidad profesional de consejeria en estudiantes de esta
profesion y los participantes de este estudio fueron consejeresipraflesLa
validacién al espafalel PISGSestuvo a cargo de expertos quienes certificaron la
traduccion del idioma inglés al espafgidu correspondiente adaptacion cultural con el

propésito de medir la identidad profesional de los consejeros prudésscen el nivel
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universitario. Los expertos realizaron dos validaciones del instrumento (ApEDdiEey
F).

La escal@rofessional Identity Scale in Counseling (PI8@) cambios en la
cantidad de sus items y componentes o factores de identidadgmalfesitopercibida.
La escala original de 62 premisas fue reexaminada y se cred una version de 53 premisas
gue paso por una extensa revision por parte de expertos y conté con apoyo estadistico
(Woo & Henfield, 2015). Hubo una nueva revision que fue salaetianalisis factorial,
tanto exploratorio como confirmatorio, y tuvo criterios mas altos para seleccionar los
items durante esta etapa de analisis factorial explora&&icedujeron las premisas a 34
y luego a una version de 16 premisas de cuatro factores norRt8HA& (Woo, Lu &
Bang, 2018).

Esta ultima version se utilizé en esta investigacion y, de acuerdo con Woo, Luy
Bang (2018), tuvo una correlacion entre lagdees que fluctud entre 0.31 a 0.51 vy la
confiabilidad interna entre los cuatro factores entre excelente a moderada (0.72 a 0.85).
Estos investigadores concluyeron que se necesitan mas pruebas para confirmar su validez
ya que, no se abordé el mismo eamdlisis de la Ultima version. Esta es una escala de
autoidentificacion que, segun Woo, Lu y Bang (2018), se desarroll6 para evaluar la
identidad profesional entre los consejeros en todas las especialidades y subpoblaciones de
consejeria (Woo & Henfield5), y puede ser adaptada a areas de especialidad en
consejeria, cambiando la redaccién de algunas premisas que reflejen caracteristicas
Unicas de esas areas de especialidad. Estos autores afirmaron que RI®Elantre
otros usos, es un instrumerte seguimiento para medir los cambios que se producen en

el desarrollo de la profesionalidad en consejeria profesional y aportar a la discusion sobre
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como fortalecer y evaluar la identidad profesional en multiples especialidades en el
campo de la conseja (Woo, Lu y Bang, 2018).

El PISGSuutiliza una escala tipo Osgood de seis puntos para garantizar que los
encuestados pudieran distinguir entre seis niveles de respyestalice A) Afirma
Woo (2013) que el uso de un numero par de selecciones reguobahilidad de una
respuesta neutral y la tendencia a inclinarse hacia uno u otro lado en términos de
responder al item (pag. 47). La escala tipo Osgood consta de seis niveles de respuesta que
varia de 1 = (nada de acuerdo) a 6 = (totalmente de acyerdahto mas alto sea el
puntaje, mayor sera la identidad profesional que se supone tiene el participante (Woo &
Henfield, 2015; Woo, Lu, Harris, Cauley; 2017).

La alineacion de las premisas del instrumdé?dG Svalidado al espafiol,
relacionada a la veble identidad profesional y sus factores o subvariables, se detallan
en la Tabla 2. Esta indica lo siguiente:

Tabla 2

Alineacién de las premisas de los factores de identidad profesional

Premisas

Conocimiento profesional
1. Conozco los eventos y ligros importantes en la historia de la consejeria (por
ejemplo, el establecimiento de ACA, la licencia a nivel estatal).
2. Estoy familiarizado con las organizaciones de acreditacion (por ejemplo, CAC
Council for Accreditation of Counseling Related Educational Programs) y sus
estandares para la preparacion profesional.
3. Estoy familiarizado con las organizaciones de certificacion (por ejemplo, NBC
National Board for Certified Counselors) y sus requisitos para las credenciales.
4. Estoy &miliarizado con las asociaciones profesionales de consejeria (por ejem
ACA: American Counseling Association) y sus funciones y logros en la profesion
5. Tengo conocimiento de revistas de consejeria profesional (por ejemplo, JCD:
Journal of Couraling & Development, revistas relevantes para mi area de
especialidad) y de los enfoques y los propositos de su contenido en la profesion.
6. Soy capaz de distinguir la filosofia de consejeria de la filosofia de otras profes
de salud mental (por ejgrio, consejeria psicoldgica, trabajo social y psiquiatria).
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Premisas

Competencia profesional
7. Valoro los diversos roles profesionales (por ejemplo: consejero, educador, cor
intercesor) que un consejero profesional puede desempenar.
8. Tengo loxonocimientos profesionales y las habilidades practicas necesarias [
desempefiar con éxito mis funciones
9. Conozco las responsabilidades éticas y los estandares profesionales relevant
mis funciones

Actitud hacia la profesion

10. Valoro elprogreso y el futuro de mi profesion.
11. Estoy satisfecho con mi trabajo y con mis funciones profesionales.
12. Como profesional de la consejeria, comparto mis sentimientos positivos (por
ejemplo, satisfaccion) cuando trabajo con personas encaimgsos.

Compromiso con la profesion
13. Participo activamente en asociaciones de consejeria profesional al acudir a
conferencias y talleres cada afio.
14. Abogo por mi profesion al participar en actividades asociadas con la legislaci
ley y lapolitica de consejeria en nombre de la profesion.
15. Me mantengo en contacto con profesionales de consejeria a través del
adiestramiento y la participacion profesional en asociaciones de consejeria.
16. Me mantengo involucrado en discusioo@stinuas con profesionales de conseje
acerca de la identidad y la vision de mi profesion.

En este estudio, también se utilizo la escala tituladaership Practice

Inventoryi Selfpara la recopilacion de datos sobre el comportamiento o practicas de

liderazgo ejercidas por los consejeros profesionales en el nivel universitario como lideres

educativos. Exi ste apoyo emp2rico que

reaf

LiderazgoEg mpl ar 6 de Kouzes y Posner (2017), el

instrumentd_eadership Practice Inventory (LP3egun Posner (2016), Fassinger y

Shullman (2017) y Kouzes y Posner (20E&te se encuentra en el Apéndice G.

Este instrumento se desarradldravés de triangulacion de métodos y estudios de
investigacion cualitativa y cuantitativa, entrevistas a profundidad, y estudio de casos

escritos de las mejores experiencias de liderazgo personal que generaron el marco

conceptual de las cinco practicaslilerazgo: modelar el camino, inspirar una visiéon
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compartida, desafiar el proceso, permitir que otros puedan actuar y alentar el corazon
(Posner, n.d.).

De igual manera, este instrumertia sido administrado a mas de 350,000
gerentes y no gerentes emawariedad de organizaciones, disciplinas y antecedentes
demograficos. ELPI-Selfconsta de 30 premisas, seis declaraciones para medir cada una
de las cinco practicas de liderazgo y esta disponible en cinco idiomas, entre ellos espafiol
y accesible en peel 0 en linea. Su escala de medicion es tipo Likert con 10 niveles de
respuesta para ser calificado del 1 al 10. Sus autores estimaron que toma de ocho a diez
minutos completar el inventario (Posner, 2016) La confiabilidad interrizPdkeSelfse
midi6 através dehlfa de Cronbacten cada una de las subescalas, esta fluctué entre
0.901 a 0.810 en el idioma inglés; la version en espafiol las subescalas fluctian entre
0.924y 0.859 (Posner, 2016).taonf i abi | reaesdel pAArastas cir
liderazgo ha sido consistentemente alta, generalmente en el nivel de 0.90 y superior
(Posner, n.d.)

La alineacion de las premisas del instruméibSelfen espafigkegun la
variable de las practicas de liderazgo ejempkaincluyen en laabla 3. Esta
corresponde a la siguiente distribucion de premisas:
Tabla 3

Alineacién de las premisas de las cinco practicas de liderazgo ejemplar

Premisas

Modelar el camino
1. Pongo el ejemplo personal de lo que espero de los demas.
6. Measeguro de que las personas adhieran a los principios y las normas que se
acordado.
11. Cumplo con las promesas y los compromisos que asumo.
16. Solicito comentarios y sugerencias sobre la forma en que mis acciones afect
rendimiento de los demas
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Premisas

21. Creo consenso sobre un conjunto comun de valores para administrar nuestr:
organizacion.
26. Soy claro/a sobre mi filosofia de liderazgo.

Inspirar una vision compartida

2. Hablo de las tendencias futuras que influiran en la forma elfegamos a cabo
nuestro trabajo.

7. Describo una imagen convincente de como podria ser nuestro futuro.

12. Apelo a los demas a compartir suefios emocionantes sobre el futuro.

17. Les indico a los demas como pueden concretar sus interesespaango
inscribiéndose a una vision compartida.

22. Comunico una Avisi-n global o de
27. Hablo con verdadera conviccion sobre la gran importancia y el propdsito de 1
trabajo.

Desafiar el proceso

3. Buscooportunidades desafiantes para probar mis propias habilidades y capaci
8. Desafio a las personas a que intenten formas nuevas e innovadoras para hac
trabajo.

13. Busco dindmicamente maneras innovadoras de mejorar lo que hacemos.
18Pregunto AaQu® podemos aprender ?0
esperaba.

23. ldentifico hitos medibles que ayudan a mantener el avance de los proyectos.
28. Tomo la iniciativa para anticipar y responder ante los cambios.

Habilitar a los demas paa que actlien

4. Desarrollo relaciones cooperativas entre las personas con las que trabajo.

9. Escucho atentamente los diversos puntos de vista.

14. Trato a las personas con dignidad y respeto.

19. Involucro a las personas en las decisioneafastan directamente su desempef
laboral.

24. Brindo a los demas libertad y posibilidad de eleccion en cuanto a como hace
trabajo.

29. Me aseguro de que las personas crezcan en sus trabajos a través del aprenc
nuevos conocimientos y el desdio personal.

Alentar el corazén

5. Elogio a las personas por un trabajo bien hecho.
10. Le doy importancia al hecho de comunicarles a las personas que confio en s
capacidades.

15. Me aseguro de que las personas sean reconocidas dereatha por sus aporte:
al éxito de nuestros proyectos.

20. Reconozco publicamente a las personas que marcan un ejemplo de comproi
los valores compartidos.

25. Cuento historias alentadoras sobre el buen trabajo de otras personas.

30. Meinvolucro personalmente para reconocer a las personas y celebrar sus lo¢
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Estudio piloto. De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014), la
confiabilidad representa nel grado en que
y coher ent eBEnesta(inpeStigacion2se €fgctud un estudio piloto para
determinar la confiabilidad da traduccion al espafiol defofessional Identity Scale in
Counseling PISGS) a través dehlfa de Cronbacl{ApéndicesSy T).

Previo a la aprobacion de la Junta de Revision Institucional (IRB, por sus siglas
en inglés)ara realizar el estudploto (ApéndiceU), se solicitd a los rectores de los
recintos y decanos de las escuelas profesionales de la IES sede del estudio, una carta de
intencidn para realizar el estudio piloto (Apéndice K) y la autorizacion para que el
director del Centro de lofméatica y Telecomunicaciones (CIT) o el personal designado
de cada recinto y escuela profesional del estudio piloto (recintos de Bayamon,
Barranquitas, Fajardo, Guayama; Escuela de Optometria y Facultad de Derecho) enviara
un correo electrénico masivo @rsonal administrativo (no docente) de cada recinto y
escuela profesional, respectivamente, con la invitacién (anuncio) que incluyé un breve
resumen del estudio, los criterios de inclusion, los criterios de exclusion, tiempo esperado
para completar el ilmimentoProfessional Identity Scale in Counself®SGS) en
linea y una direccién web directamente vinculada al instrumento (ApéisiicEs

En el informe realizado a la Junta de Revision Institucional (IRB por sus siglas en
inglés) sobre los resultad del estudio piloto en linea, se notifico que se administro el
instrumento a 67 personas (N=67), de los cuales, 11 participantes (n=11, 16.4%)
cumplieron con los criterios de inclusion y consintieron participar. La cantidad minima
de participantes requda era 15 participantes. Se obtuvakh deCronbach,con la

cantidad de participaciones disponibles (n=11), lo que representd una limitacion
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metodoldgica. El instrumento es una escala de autoidentificacion que tiene 16 premisas y
cuatro factores/subvables de investigacion. Estos son: el conocimiento profesional, la
competencia profesional, la actitud hacia la profesion y el compromiso con la profesion
(ApéndiceV).

Confiabilidad del instrumentoEl estudio piloto de la traduccién al espariol del
instrumentdProfessional Identity Scale in Counseling (PiSftomenzo el 6 de
noviembre y finaliz6 el 1 de diciembre de 2020. La investigadora, a través del director
del Centro de Informatica y Telecomua@tones o el personal designado en los recintos
de Barranquitas, Bayamon, Fajardo y Guayama, la Escuela Profesional de Optometria y
la Facultad de Derecho, luego que se recibio la aprobacién para realizar el estudio piloto
por la Junta de Revision Instiiooal (IRB por sus siglas en Inglés) (Apéndite
procedié a enviar una invitacion (anuncio) al correo electronico institucional del personal
administrativo (no docente) que laboraba en dichas unidades académicas (Apéndice
El estudio piloto en lineeesadministré a todo el personal administrativo tal y como fue
aprobado por el IRB.

El envio masivo de este correo electronico al personal administrativo (no docente)
incluyd un breve resumen del estudio, los criterios de inclusion, los criterios ded@xclus
el tiempo esperado para completar el inventario en linea que fue de aproximadamente de
ocho a 10 minutos y una direccion web (URL) directamente vinculado al instrumento del
estudio piloto, para que todo aquel que cualificara, accediera al enlaceashdenmdico
gue, al ser una investigacion en linea, de haber comenzado a contestar la escala y no
poder completarla, no podia volver a comenzar al estar restringida por la direccion de

Al Po (ATh®ndi ce
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Para determinar la confiabilidad del cuestiomase utiliz el coeficientalfa de
Cronbach El coeficiente cero significa ninguna confiabilidad y cercano a uno representa
una confiabilidad elevada (Hernandez Sampieri et al. 2014JfeEtle Cronbach
obtenido en la consistencia interna del instrumentre los consejeros profesionales
participantes en el estudio piloto. Esta fue la sigujesgigin se muestran en el Apéndice
V:
1. Los seis reactivos del primer factor, el conocimiento profesional, obtuvieron
unalfa de Cronbacide 0.870.

2. Los tres reactos del segundo factor, sobre la competencia profesional,
presento umlfa de Cronbachile 0.781.

3. Tres reactivos relacionados al tercer factor, actitud hacia la profesion,
obtuvieron uralfa de Cronbaclle 0.840.

4. Los cuatro reactivos del ultimo factor, compromiso profesional, alcanzaron un
alfa de Cronbachie 0.910.

Estos resultados demostraron laftabilidad estadistica adecuada del
instrumento de investigacion para medir la identidad profesional de los consejeros
profesionales en el nivel universitariBor lo tanto, el instrumento tiene consistencia
interna y pudo ser utilizado en el estudiariat de esta investigacion.

Procedimiento

Estudio piloto. Una vez se obtuvo el permiso del IRB para realizar el estudio
piloto (Apéndicel), el procedimiento realizado fue el siguiente:

1. Lainvestigadora se comunic6 con el director del Centro de Informatica y

Telecomunicaciones o el personal designado por el recinto y escuela
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profesional del estudio piloto, para que enviaran a la cuenta de correo
electrénico institucional de los empleadabninistrativos (no docentes) que
laboran en su respectiva unidad, el mensaje de invitacion (anuncio) del
estudio. El correo electrénico masivo incluy6 una invitacion con un breve
resumen del estudio, los criterios de inclusion, los criterios de exclusion,
tiempo esperado para completar el inventario en linea que fue de
aproximadamente de 8 a 10 minutos y una direccion web directamente
vinculada al instrumento del estudio piloto. La investigadora no tuvo contacto
personal alguno con los participantes daldis (Apéndices).

El participante interesado fue dirigido al enlace de la plataforma
SurveyMonkeyhttps://www.surveymonkey.com/r/pilotocumpiano2020) para
obtener mas informacion. Antes de realizar el inventario en linea, se solicito al
participante leye el consentimiento informado provisto en el enlace que
incluyd una descripcion del propésito del estudio y los criterios de inclusién,
gue indicara su acuerdo para participar y marcara los criterios de inclusion, y
luego completara el instrumento (Apéndige En la primera parte del
instrumento en linea, solicitd al participante que marcara los criterios de
inclusion indicados previamente para proseguir con el estudio. El participante
gue no marcé alguno de los criterios de inclusién, le salié un mensaje y se le
di o Ias Agraci as dudodelestudiv.iDeigupl orma, y
el participante que mar c- Ano deseo
autom8ticamente | e sali - el mensaje

gue asi lo deseo, tuvo la opcién de descargar una copia del consentimiento
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informado para su archivo personal. Al marcar que aceptaba participar en el
estudio y marcar todos los criterios de inclusion, el participante pudo
completar el inventario (Apéndid®.

3. Alos 15 dias de haberse realizado el primer contacto electronico, la
invedigadora se comunic6 con el director del CIT, o el personal designado
por la unidad académica para que procediera a enviar un segundo correo
electrénico masivo de seguimiento al personal administrativo (no docente)
con la misma informacién que el primerr@ electronico. Los participantes
tuvieron hasta un mes para contestar el inventario.

4. Finalizado el mes se dio por concluido el estudio piloto.

5. Se procedié con el andlisis estadistico para determinar la confiabilidad de la
traduccion al espafiol dBrofessional Identity Scale in Counseli(igISGS),

a través dedlfa de Cronbach.

6. Se entrego el informe a la Junta de Revision Institucional de la IES sede del
estudio sobre estudio piloto y se solicité su autorizacién para continuar con la
investigacionApéndiceV).

Estudio formal. Luego de recibir la autorizacidon de la Junta de Revision

Institucional para continuar con la investigacion (Apénfiifese prosiguié con el
estudio formal en los restantes recintos de la institucion de educacién superiorae Puert
Rico, sede del estudio:

1. Lainvestigadora se comunic6 con el director del Centro de Informatica y

Telecomunicaciones o el personal designado de cada recinto del estudio

formal y enviaron una invitacién (anuncio) a los empleados administrativos
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(no docentes) que laboran en su reipa unidad a través de un envio
electrénico masivo. El correo electrénico masivo incluy6 una invitacion
(anuncio) con un breve resumen del estudio, criterios de inclusion, los
criterios de exclusion, tiempo esperado para completar el inventario en linea
gue sera de aproximadamente de 8 a 10 minutos en cada parte y una direccion
web directamente vinculada al instrumento (Apén@ize

Los interesados en patrticipar de la investigacion fueron dirigidos a un enlace
en la plataform&urveyMonkey
(https://www.sirveymonkey.com/r/formalcumpiano2020) para obtener mas
informacion, cumpliendo con los mismos requerimientos indicados
previamente. Estos incluyeron una breve descripcién del propdsito del
estudio, los criterios de inclusion que el participante debia méaca

informacion de consentimiento informado y marcar que aceptaba participar en

el estudio. El participante que no marcé alguno de los criterios de inclusion, le

sali - un mensaje y se |l e dio |l as figrac
participantege mar c- fAno deseo participar en
sali - un mensaje que indic- Agraciaso.

la opcién de descargar una copia del consentimiento informado para su
archivo personal. Al marcar que aceptabdigipar en el estudio, el
participante podia completar el instrumento que consté de dos escalas, el
Professional Identity Scale in Counselifi®1SGS) y el Leadership
Professional Inventory Self(LPI-Selfyjambos traducidos y validados al

espafiol (ApéndieP).
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3. Alos 15 dias de haberse realizado el primer contacto electronico, la
investigadora se comunico con el director del CIT, o el personal designado de
la unidad académica y se procedi6 a enviar un segundo correo electronico
masivo de seguimiento al genal administrativo (no docente) con la misma
informacion que el primer correo electrénico. Los participantes tuvieron hasta
un mes para contestar el inventario.

4. Finalizado el mes se dio por concluido el estudio formal.

5. Se procedié con el analisis estéidis e interpretacion de los datos.

6. Redaccién de informe final de la disertacién doctoral en todas sus partes.

7. Presentacion de la disertacion.

La Tabla 4 resume el calendario de actividades en esta investigacion. Se presenta
tanto las actividades efectuadaara el estudio piloto como las llevadas a cabo para el
estudio formal.

Tabla 4

Calendario de actividades del estudio piloto y del estudio formal

Actividad Fecha Encargado
Estudio Piloto
1. Envio de correo electronico masivo al personal  noviembre director CIT/

administrativo (no docente) como potenciales 2020 personal
participantes, invitacion y consentimiento designado
informado, presentando el propdésito del estudio, Ic Investigadora

beneficios potenciales y sus derechos como
participantes a través del CIT de cada Recinto par
realizar el estudipiloto.

2. Administracion deProfessional Identity Scale in noviembre  consejeros
CounselingPISGS) a través de un enlace enlineaenle 2020 participantes
plataforma de&Survey Monkey

3. Envio de correo electrénico de seguimiento a los I noviembre director CIT/

dias de haberse realizado el primer contacto para 2020 personal
participar en el estudio. Al finalizar el mes, se dio por designado
concluido el estudio piloto. investigadora
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Actividad Fecha Encargado

1. Analisis estadistico para determinar la noviembre investigadora
confiabilidad de la escaRISGS 2020

1. Informe al IRB sobre estudio piloto y solicitar diciembre investigadora
autorizacion para continuar la investigacion. 2020

Estudio Formal

1. Envio de correo electronico masivo al personal enero director CIT/
administrativo (no docente) como potenciales  febrero 202  personal
participantes del estudio formal, invitacion y designado
consentimiento informado, presentando el propos investigadora

del estudio, los beneficios potenciales y sus
derechos como participantes a través del CIT de
cada Recinto para realizar el estudio piloto.

1. Administracion del cuestionario de la investigaciéo febrero consejeros
con sus dos escalaBrofessional Identity Scale in marzo 202. participantes
CounselingPISGYS) y el Leadership Professional
Inventoryi Self(LPI-Self)a través de un enlace en
linea en la plataforma d&urvey Monkey

1. Envio de correo electrénico de seguimiento a los febrere director CIT/
dias de haberse realizado el primer contacto pare marzo 202.  personal
participar en el estudio. Al finalizar el mes, se dio designado
por concluido el estudio formal. investigadora

1. Tabulacion y analisis estadistico de los datos. marzemayc estadistico

2021 investigadora

1. Informe de los resultados de la investigacion al agosto 202 investigadora

Comité de Disertacién Doctoral.

Andlisis estadistico

Este estudio no pretendioé generalizar los resultados a toda la poblacion de
consejeros profesionales licenciados en Puerto Rico. El estudio pretendi6é contestar las
preguntas de investigacion utilizanestadistica descriptiva e inferencial no paramétrica.

De acuerdo con ObLeary (2014) y Nicol (
et al. (2014), wuna di st r i bpuctuaciomes despectordee c u e n
una variable ordenadas en sugpessivas categorias y generalmente se presenta como
una tablao (p8g. 282), para determinar | a
practicas de liderazgo ejemplar entre los participantes del estudio. Las medidas de

tendencia central (media, medignmoda) son valores medios o centrales de una
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distribucion que ayudan a ubicarla dentro de la escala de la medicion de la variable
analizada. Mientras que, la desviacion estandar como una medida de variabilidad es, de
acuerdo con Jarman (2013) y Levin@3) citados por Hernandez Sampieri et al. (2014),
el Apromedi o de desviaci-n de | as puntuaci
|l ndi can Hern8ndez Sampier. et al. (2014) ¢
de la media, mayor sera la desuim estandar (pag. 288).

Se utilizo la estadistica inferencial no paramétrica rho de Spearshaeljido a
gue la institucion sede del estudio no cuenta con la cantidad de empleados CPL
requeridos para aplicar la estadistica inferempashmétricar(PearsonjApéndice J)La
eleccion de la muestra de este tipo de estadistica dependio de la decision de la
investigadora que recolecto los datos. Este tipo de estadistica estima los parametros de los
datos recolectados de los participantesapresentativos de la poblacion total de
consejeros profesionales licenciados en Puerto Rico con el propésito de vincularlos
(Hernandez Sampieri et al. 2014). Asi mismo, se utilizé una estadistica descriptiva
(medidas de tendencia central, medidas dadabilidad y porcentaje). Los datos fueron
representados mediante una grafica lineal

Ademas, como parte de la estadistica inferencial se utilizo la prueba no
paramétrica Kolmogore®mirnov para comprobar si las variables del estudio se
distribuian normiaente. De acuerdo con Garcia Bellido, Gonzéalez Such y Jornet Melia
(2010), esta prueba permite medir el grado de concordancia o normalidad que existe entre
la distribuci-n de un conjunto de dat os. S
pudieramr azonabl emente proceder de | a distri buc

permite comprobar si la distribucion de un conjunto de puntuaciones es
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significativamente diferente de una distribucién normal, en tamafios de muestras
pequefias (Field, 2009). Ena&st pr ue b a s el nivel de signi
di stribuci-n no es normal, si es mayor que
et al. 2010, pag. 5).

Los resultados de la prueba Kolmogof@mwirnov se utilizaron para determinar si
seutilizaria la estadisticade Pearson que es una prueba paramétrica que permite realizar
un an8lisis de | a Arelaci-n entre dos var.
raz-no (Hern8ndez Sampieri et aldelosXPll14; p3§
en |la IES donde se realiz- el estudi o. Est
puntuaciones obtenidas en una muestra en d
se relacionaron las variables identidad profesional (y sus factdeesiynco practicas de
liderazgo ejemplar de los consejeros participantes del estudio. La interpretacion de este
coeficiente puede variar d&.00 a +1.00 (pag. 305).

Sin embargo, los resultados de la prueba Kolmog8roirnoy, con un nivel de
significanéa menor a 0.05 entre los factores de identidad profesional con respecto a las
practicas de liderazgo ejemplar, que no se consideraron con una distribucién normal de la
muestra, no se extrapolaraios resultados a la poblacion de CPL que laboran en la
institucion sede del estudio. En tal caso, el coeficiente utilizado es el de correlacion rho
de Spearmang) en la poblacién de CPL accesible del estudio.

El coeficiente de correlacion rho de Spearfrape s una fAmedi da de

correlacion para variables enan v e | de medici-n ordinal o (H
2014, p8g. 322) y su si gdePtarsonayotos valoréss e 1 nt

estad?2sticoso (p8g. 322). La correlaci-n d
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coeficienter de Pearsoncando | os datos son continuoso (
este coeficiente para relacionar las variables identidad profesional y practicas de

liderazgo de los consejeros participantes del estudio. El nivel de significancia fue menor
oiguala0.05.Hse es fiun nivel de |l a probabilidad
probar hip-tesis inferencialesodo, consider §
sociales (Hernandez Sampieri et al. 2014; pag. 302).

Se utilizo la gréfica lineal o de distribucionpar iest i mar el ef ect o
variable sobre otrao (Hern8ndez Sampier. e
estudio a las variables identidad profesional y practicas de liderazgo. Finalmente, se
utilizé el coeficiente de determinacionfR est e es HfHel porcentaje
muestra debido a la variacion de la otra y viceversa (Hernandez Sampieri et al. 2014; pag.
306). La Tabla 5 ilustra lalineacionde las preguntas de investigacion, el analisis
estadistico aplicado y la regzentacion grafica de los datos.

Tabla 5

Alineaciénde preguntas de investigacion, el analisis estadistico y la representacion
grafica de los datos

Estadistica y
Representacion Grafica
1. ¢Cuales son los factoresidentidad profesional que  media, moda, mediana,

identifican los consejeros profesionales participante  desviacion estandar y

Preguntas de Investigacion

del estudio? porcentaje

2. ¢Cuales son las practicas de liderazgo ejemplar quc media, moda, mediana,
ejercen los consejeros profesionglaesticipantes del desviacién estandar y
estudio? porcentaje

3. ¢Qué relacion existe entre los factores de identidad Kolmogorov+Smirnov
profesional identificados por los consejeros R de Pearsorr)
profesionales participantes del estudio y las practicc Rho de Spearma(ns)
de liderazgo ejemar que ejercenpk0.05)? R

Gréfica Lineal
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Capitulo IV.
Resultados

En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion llevada a cabo con
consejeros profesionales (CP) a nivel universitario. El propdsito del estudio fue
determinar la relacion entre factores de identidad profesional de consejeros profesionales
y sus practicas de liderazgo ejemplar en una institucion de educacién superior (IES)
privada en Puerto Richos datos fueron recopilados mediante un cuestionario con dos
inventarios a través de la platafor@®arveyMonkeyen donde participaron 69 perssna
de las cuales, 24 cumplieron con los criterios de inclusién (Apéndice W). A continuacion,
se presentan los hallazgos correspondientes a cada una de las variables, organizadas por
preguntas de investigacion. Se finaliza con un resumen de los datosahteni
Primera pregunta de investigacion

La primera pregunta de investigacion fg€uales son los factores de identidad
profesional que identifican los consejeros profesionales participantes del eBtadio?
describir los factores de identidadfasional con que se identificaron los CPsakcitd
a los participantes que contestaran las 16 premisas correspondientes a los cuatro factores
de identidad profesional en una escala tipo Osgood del 1 al 6, distribuida en totalmente en
desacuerdo, neutfeadeciso y totalmente de acuerdo (Apéndice3¢ considerd gye
cuanto mas alto resultaba el puntaje, mayor identidad profesional tendria el participante
(Woo y Henfield, 2015; Woo, Lu, Harris y Cauley; 2017). En el Apéndise presentan
las tablas de frecuencia en el analisis estadistico por porcentaje, por premisa y
segun el factor de identidad profesional. Los datos se ordenaron en orden descendente
segun el porcentaje de la medeneralbbtenida.
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La Tabla 6 resume los datos de la primera pregunta de investigacion. En ella, se

ut il i

profesional o,

zaron |

0sS

datos de | as premisas relac

cuditeo faatares deridkrtidad prafesidnal segiaeleb

de Identidad Profesional en ConsejedesWoo, Lu y Bang (2018)

Tabla 6

Datos descriptivos correspondientes al factor de identidad profesional: conocimiento
profesional (n=24)

Premisas*

M Md Mo SD %**

6. Soy capaz de distinguir la filosofiaclensejeriade 1a5.29 5 5 0.690 87.50
filosofia de otras profesiones de salud mental (por

ejemplo, consejeria psicoldgica, trabajo social y

psiquiatria).
3. Estoy familiarizado con las organizaciones de 508 5 5 1.018 83.30
certificacion (por ejemplo, NBCC: NationBbard for

Certified Counselors) y sus requisitos para las

credenciales.
4. Estoy familiarizado con las asociaciones profesion5.08 5 5 0.881 87.50
de consejeria (por ejemplo, ACA: American Counseli

Association) y sus funciones y logros emptafesion.

5. Tengo conocimiento de revistas de consejeria 496 5 5 1.08379.10
profesional (por ejemplo, JCD: The Journal of

Counseling & Development, revistas relevantes para

area de especialidad) y de los enfoques y los propos

de su contenidorela profesion.
1. Conozco los eventos y los logros importantesen 1:4.92 5 5 1.100 79.20
historia de la consejeria (por ejemplo, el establecimie

de ACA, la licencia a nivel estatal).

2. Estoy familiarizado con lagganizaciones de 479 5 5 1.14166.70
acreditacion (por ejemplo, CACREP: Council for

Accreditation of Counseling & Related Educational

Programs) y sus estandares para la preparacion

profesional.

Promedio

502 5 5 0.986 80.80

a. Existermultiples modos. Se muestra el valor mayor.
* Datos presentados en orden descendente por los resultados de |avpedia (
** Valores 5y 6 de la escala tipo Osgd@otiotalmente de acuerdo o de acuerdo.

El

factor

de

i denti dadi pnafesobnaVvoficem

promedio, una media/() de 5.02, una medianil{) de 5.00, una mod#&/p) de 5.00, lo
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gue revela que hubo una identificacion positiva de los consejeros profesionales con el
conocimiento profesional como parte de su identidad profesibaalesviacion estandar

(SD) fue de 0.986, lo que significa que las respuestas fueron mayormente homogéneas

con respecto a la medill) y los participantes del estudio coincidieron en sus

respuestaskl 80.80% de los consejeros profesiongladicipantes del estudio
estuvieron fAtotal mente de acuerdoo y fAde a
como parte de su identidad profesional.

Estos resultados indican que | a premisa
pr of esi on apapde tistieguiriasfimsofiade consejeria de la filosofia de otras
profesiones de s al WMjdemednunaniediansE® yunaumoda me di a
(Mo) de 5.00 y una desviacion estandad)(de 0.690. El 87.50% de los participantes
expresotagdtmeamtiet de acuerdoo o Aide acuerdoo

La premisa dos, fiestoy familiarizado co
est8ndares para | a preparaci-n proMesional
de 4.79 y se obtuvo una medigid) y moda Mo) de 5.00 y una desviacion estandar
(SD) de 1.141. EI 66.70% de las respuestas de los participantes se identificaron
itotal mente de acuerdoo o fide acuerdoo con
en la premisa seis que en la prendiea.

La Tabla 7 presenta los datos de la primera pregunta de investigisaqinn
utilizaron los datos de las premisas relacionadas al segundo factor de identidad
profesionalic ompet enci a pr of es iWoag lauly Bang (B0&8Estan e | m

es lasiguiente:
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Tabla 7

Datos descriptivos correspondientes al factor de identidad profesional: competencia
profesional (n=24)

Premisas * M Md Mo SD %**

7. Valoro los diversos roles profesionales (porejem 5.83 6 6 0.381 100.00
consejero, educador, consultmtercesor) que un

consejero profesional puede desempenar.

8. Tengo los conocimientos profesionales y las 579 6 6 0.415 100.00
habilidades practicas necesarias para desempefiar

éxito mis funciones.

9. Conozco lasesponsabilidades éticas y los estdnd 5.75 6 6 0.442 100.00
profesionales relevantes para mis funciones.

Promedio 579 6 6 0.412 100.00

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de lavipedia (
** Valores 5y 6 de la escala tipo Osgdotiotalmente de acuerdo o de acuerdo.

ElI factor de identidad profesional,
de la mediaNl) de5.79 y una medianad) y una modaNlo) de 6.00, lo que revela que
hubo una identificacion positiva de los consejeros profesionales con este factor como
parte de su identidad profesional. La desviacion esta8@fe de 0.412 y se infiere
gue lagespuestas fueron homogéneas con respecto a la ingd@ésentandose
similitud entre las mismas. Se confirma que el 100% de los consejeros profesionales
participantes en |l a investigaci -n se |
pr of e s imopadeldé suaentidad profesional. Los resultados muestran que los
participantes estuvieron Atotal mente d
tienen un valor5y 6.

La diferencia se present- en |l a pre

dent

e ac

mi s a

profesionales (por ejemplo: consejero, educador, consultor, intercesor) que un consejero

profesional puede des e Mpde%.881y onadesaviacion bt e

ner

estandar$D) de 0.381. Esta premisa mostro que las respuestas fueron homogéneas con
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respeto a la mediaNl). Mientrasquegl a premi sa nueve, iconozco |
®ticas y | os est8ndares relevantes para mi
una mediall) de 2.75 y una desviacion estandab)de 0.442. Esto significa quas
respuestas de esta premisa nueve fueron menos homogéneas y con menos acuerdo con
respecto a la premisa siete.

Los datos para el factor de identidad
del Modelo de Woo, Lu y Bang (2018) se presentan en la Bahllste es el tercer factor
de identidad segun el modelo\d®o, Lu y Bang (2018). Esta es la siguiente:
Tabla 8

Datos descriptivos correspondientes al factor de identidad profesional: actitud hacia la
profesion (n=24)

Premisas* M Md Mo SD %**
10.Valoro el progreso y el futuro de mi profesion. 5.78 6 6 0.422 100.00
12. Como profesional de la consejeria, compartom 5.58 6 6 0.776 91.60
sentimientos positivos (por ejemplo, satisfaccion)
cuando trabajo con personas en otros campos.
11.Estoy satisfecho con mi trabajo y con mis funcio5.46 6 6 0.977 87.50
profesionales.

Promedio 561 6 6 0.725 93.03

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de lavipedia (
** Valores 5y 6 de la escala Osgdotiotalmente de acuerdo.

En I a Tabla 8, se muestra que el factor
promedio de la media) de 5.61, unanediana d) y moda o) de 6.00, lo que revela
gue hubo una identificacion positiva de los consejeros profesionales con este factor como
parte de su identidad profesional. La desviacion estaS@utifvo un porcentaje de
0.725, lo que significa que lasgmisas fueron favorecidas y las respuestas fueron
homogéneas con respecto a la mellig (nostrando menor dispersion de los datos. A su

vez, el 93.03% de | os participantes del es
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acuerdoo, y oc®itideamernnt €eacom Ipa fAactitud h:
de su identidad profesional.

De acuerdo con | o anterior, | a premisa
profesi-no, fue | a m8s M)debdsdyagaimeror a l obt en
dispergdn de los datos con una desviacion estarfsldy de 0.422. Lo que significa que

las respuestas de los participantes del estudio con respecto a esta premisa fueron positivas

y no presentaron discrepancia, por | o que
acuerdoo con esta premisa. La premisa 11,
funciones profesionaleso, fue MdebMMygomas f av

desviacion estandasD) de 0.977. Esta premisa, obtuvo el 87.50% de las respulesta
los participantes. Los resultados muestran que hubo mayor acuerdo en la premisa diez
gue en la premisa once, mostrando esta ultima, mayor dispersion de los resultados con
respecto a la medid) en este factor de identidad profesional.

Los resultados del factor de identidad
profesi-no, son presentados en |l a Tabla 9.

modelo déNoo, Lu y Bang (2018).

Los datos muestran que el of acutvoor, fiecno mpr
promedio, una media/() de 5.61, una median&l¢) y moda Mo) de 6.00, lo que
implica una identificacion positiva de los participantes del estudio con respecto al
Acompromi so con | a pr of 83fue-da@®746 ylsainfidqes vi ac i
las respuestas de los participantes fueron homogéneas con respecto a l&lmnedid6
mayor similitud entre las respuestas con respecto al primer factor de identidad

profesional. Se confirmoé que el 95.83% de los consejeros profesionales del &stud
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identificaron positivamente con el factor,

su identidad profesional, donde | as respue
acuerdoo, con valores 5 y 6 de |l a escala O
Tabla 9

Datos descriptivos aoespondientes al factor de identidad profesional: compromiso con
la profesion (n=24)

Premisas* M Md Mo SD %**

15. Me mantengo en contacto con profesionales de 588 6 6 0.338 100.00
consejeria a través del adiestramiento y la participa

profesional erasociaciones de consejeria.

13. Participo activamente en asociaciones de conse 5.83 6 6 0.381 100.00
profesional al acudir a conferencias y talleres cada i

14. Abogo por mi profesion al participar en actividac 5.25 5
asociadas con la legislacion, la ley y la politica de
consejeria en nombre de la profesion.

16. Me mantengo involucrado en discusiones contin5.13 6 6 1.191 83.30
con profesionales de consejeria acerca de la identic

la vision de mprofesion.

Promedio 552 6 6 0.746 95.83

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de lavipedia (
** Valores 5y 6 de la escala Osgdotiotalmente de acuerdo.

La premisa 15 en | acortaatbdoraprofesiondiemde mant e

1.073 100.00

o

consejeria a través del adiestramiento y la participacidon profesional en asociaciones de
consejer2ao, fue el m§sM)da588 ummedhmadiflal obt e
y Moda (Mo) de 6.00, con una desviacion estan@a) de 0.338. Estos resultados
muestran que hubo una identificacion positiva con esta premisa y las respuestas de los
participantes del estudio fueron similares con respecto a la fMdigl(100% de los
participantes estuvo de acuerdo con esta premisa.

La premisa menos favorecida fue fAme man
continuas con profesionales de consejeria acerca de la identidad y la vision de mi

profesi-no al M detsahyama desviagionmuaaddaide (L.191.
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Losresultados de esta premisa muestran resultados heterogéneos y una mayor dispersion
de los resultados con respecto a la media (M), por lo que hubo menor acuerdo entre los
participantes. Es decir, hubo mayor acuerdo en la premisa 15 que en la premisa 16, en
este factor de identidad profesional.

Los resultados de la primera pregunta de investigacion se resumen en la Tabla
10. Se presentan los resultados de las 16 premisas estudiadas.Estas fueron agrupadas por
factor de identidad profesionakegun el instrunméo completado por los consejeros
profesionales participantes del estu@oanto mas alto resulte el puntaje, mayor sera la
identidad profesional que se supone tiene el participante (Woo & Henfield, 2015; Woo,
Lu, Harris, Cauley; 2017).
Tabla 10

Resumere los datos descriptivos correspondientes a los factores de identidad
profesional (n=24)

Factores* Promedio
actores M Md Mo SD Porcentaje
Competencia profesional 579 6 6 0.412 100.00
Actitud hacia la profesion 561 6 6 0.725 93.03
Compromiso con larofesiéon 552 6 6 0.746 95.83
Conocimiento profesional 502 5 5 0.986 80.80

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de lavihedia (
a. Existen multiples modas.

Los datos sefialan que los participantes deviestigacion se identificaron mas
con el factor de identidad profesional, #fAc
(M) de 5.79, una median&{) y moda (o) de 6.00, y una desviacion estandzd)(de

0.412. Los resultados reflejan que las resiasedel factor de identidad profesional,

Acompetencia prof esi seprasentan cofsistencimemlatr o mo g ®n e
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respuestas. Esto significa que hubo una menor dispersion de los datos alrededor de la
media M).

El factor de identidad profesionalrcel cual se identificaron menos los
participantes del estudio fue el Mde noc i mi
5.02, una medianad) y una modaNlo) de 5.00. La desviacion estandab de este
factor fue de 0.986. Este resultado represengamayor discrepancia entre las respuestas
de | os participantes con respecto al facto
factor mas heterogéneo con respecto a los demas factores de identidad profesional que
fueron mas similares en sus resgias. Se confirma que el 80.80% de los participantes se
identificaron con este factor de identidad profesional. Los resultados muestran que los
participantes estuvieron Atotal mente de ac
tienen un valor 5 en la eda Osgood. El resultado expresado en porcentaje de cada
premisa, por factor de identidad profesional, se presenta en el Apéndice X.

En resumen, en los factores de identidad profesional en los CP participantes del

estudio, el factor donde el 100% delospgai ci pant es estuvo fide ac.!

de acuerdoo y que obtuvo mayor puntwuaci - -n
profesional 6, seguido por Acompromi so con
ElI factor con menon ocapuerfdesifonal c orkEmnc iemit e

participantes expreso estar de acuerdo.
Segunda pregunta de investigacion

La segunda pregunta de investigadidex ¢ Cuales son las practicas de
liderazgo ejemplar que ejercen los consejeros profesionales artaspel

estudio?Las cinco préacticas de liderazgo ejemplar estudiadas fu@mmaelar el
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camin®, fAinspirar una vision compartidaidesafiar el procesprhabilitar a los demas
para que actuéry fialentar al coraz@(Kouzes y Posner, 1997, 2003, 2017). El andlisis
de los datos para la segunda pregunta de investigacion incluyo la Medarfediana
(Md), la moda ), la desviacion estanda8[) y el porcentaje para identificar las
practicas de liderazgo ejemplaregejercen los consejeros profesionales participantes del
estudio.Se solicitd a los participantes que contestaran 30 premisas correspondientes a las
cinco practicas de liderazgo ejemplar en una escala tipo Likert de clasificacion de 1 al 10,
en donde 1 =asi nunca y 10 = casi siempre (Apéndice G, S). En el Apéndice Y, se
presentan las tablas de frecuencia, el andlisis estadistico del porciento por premisa, segun
las cinco practicas de liderazgo ejemplar. Los datos se organizaron en orden descendente
del pacentaje de la media general obtenida.

En la Tabla 11, se presentan las respuestas de la segunda pregunta de
investigacion utilizando los datos de las premisas relacionados a la practica de liderazgo
ejempl ar, fimodel arfimdde@aanmined, Labtpu\Bax te rc aj
una media (M) de 8.24, una mediai] de 9.00, modaMo) de 10.00 y una desviacion
estandar$D) de 1.93. Estos resultados muestran que hubo una identificacion positiva en
el ejercicio de esta practica de liderazgo. Sin egthdos resultados mostraron ser
heterogéneos con respecto a la madipy(las respuestas de los participantes del estudio
discreparon, lo que resulté en una mayor dispersion de los Bh6Is13% de los
participantes del edt ,sdieanpe xr s dircamm enuerha

practica de liderazgo ejemplar.
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Tabla 11

Datos descriptivos correspondientes a la practica de liderazgo ejemplar: modelar el
camino

%
CS/CMF**
11. Cumplo con las promesas y tmsnpromisos 9.54 10 10 0.658 91.70
que asumo.

6. Me aseguro de que las personas adhierane 858 9 9 1.472 66.70
principios y las normas que se han acordado.

26. Soy claro/a sobre mi filosofia de liderazgo. 825 9 10 2.289 62.50
1. Pongo ekjemplo personal de lo que espero 7.83 9 10 2.444 54.20
los demas.

21. Creo consenso sobre un conjunto comun ¢ 7.71 9 10 2.349 50.00
valores para administrar nuestra organizacion.

16. Solicito comentarios y sugerencias sobreli 7.54 8 8 2.377 41.70
forma en que miacciones afectan el rendimien

de los demas.

Total (de 60 puntos) 49.45

Promedio de las puntuaciones 824 9 10 1.93 61.13

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de laMedia (
** CS = Casisiempre / CMF = Con mucha frecuencia

Premisas* M Md Mo SD

Adem8s, |l a Tabla 11 presenta que | a pre
compromi sos que asumoo fue |l a m8s Mavoreci
de 9.54, una median&i¢l) y moda Mo) de 10.00, comina desviacion estand&0) de
0.658. Esto significa que los resultados de esta premisa fueron homogéneas con respecto
a la medial(t).

El 91.70% de los consejeros participantes del estudio expresaron ejercer esta
premisa como parte de sus practicasdkrdizgo. Mientras qu& premisa menos
favorecida fue Asolicito comentarios y sug
afectan el rendi mi ent oM)dle7.54 ae medan®g)y o, con
moda Mo) de 8.00 y una desviacion estand@)(de 2.377. Esto significa que las

respuestas fueron heterogéneas alrededor de la idjaor lo tanto, menos
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favorecidas y con mayor discrepancia entre las respuestas de los participantes del estudio.
El 41.70% de los participantes expresaron ejegsta premisa 16. Estos datos muestran
gue | os participantes del estudi o indicaro
frecuenciao |l a premisa 11, que |l a premisa
cami noo.

En la Tabla 12, se muestran faspuestas relacionadas con la practica de
|l iderazgo ejemplar #Ainspirar una Vvisi-n co
(M) de 7.47, una medianid) de 8.00, una mod#&/p) de 10.00 y una desviaciéon

estandar$D) de 1.95. Esto significa que hubpa identificacién positiva de los

participantes del estudio con respecto a #
en este tipo de practica de liderazgo las respuestas tendieron a ser heterogéneas con
respecto a la medid. Es decir, no todos laonsejeros profesionales del estudio
indicaron ejercer esta practica de liderazgo ejemplar. Solo el 42.35% de los participantes
del estudio indicaroe j er cer HfAcasi siempreo o fAcon muct
Ai nspirar una Vvisi-n compartidao.

En términoge la premisa mas favorecida en esta practica de liderazgo, la Tabla
12 muestra que fue | a premisa 27, Ahabl o c

i mportancia y el prop-sito dMde888srar o trab
mediana1d) de 9.00 una modaNlo) de 10.00 y una desviacion estand&d)(de 1.361.

Estos datos muestran que las respuestas fueron favorecidas, sin embargo, fueron
heterogéneas y con una mayor dispersién de los datos con respecto a ldnédia (

70.80% de los participantes expresaron ejercer esta actividad como consejeros

profesional es. Mi entras que | a premisa men
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como pueden concretar sus intereses a largo plazo inscribiéndose a una vision
compartid 0, ¢ on M)deb6.2f erdh madiarid) de 7, una modavo) de 6 y
una desviacion estand&Lj) de 2.322.

Tabla 12

Datos descriptivos correspondientes a la practica de liderazgo ejemplar: inspirar una
vision compartida (n= 24)

%
CS/ICMF**
27. Hablo con verdadera conviccion sobrelag 888 9 10 1.361 70.80
importancia y el propdsito de nuestro trabajo.

12. Apelo a los demés a compartir suefios 846 9 10 1615 54.20
emocionantes sobre el futuro.

22. Comunicound vi si -n gl oba 742 8 9 2062 50.00
aspiraciones de logro.

Premisas* M Md Mo SD

2. Hablo de las tendencias futuras que influirat 6.96 7 7 2.293 29.20
la forma en que llevamos a cabo nuestro trabe

7. Describo una imagen convincente de como 6.88 7 6 2.050 29.10
podria senuestro futuro.

17. Les indico a los deméas cémo pueden 6.21 6 6 2.322 20.80
concretar sus intereses a largo plazo

inscribiéndose a una vision compartida.

Total (de 60 puntos) 44.81

Promedio de las puntuaciones 747 8 10 195 4235

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de la media (M).
** CS = Casi siempre / CMF = Con mucha frecuencia

Estos datos muestran una mayor heterogeneidad y discrepancia en las respuestas
de los participantes camspecto a la media (M). Lo que implicé que el 20.80% de los
participantes expresaron ejercer casi siempre o con mucha frecuencia esta actividad de
liderazgo. Esta premisa 17, es la menos favorecida de las 30 premisas de la escala de
liderazgo ejemplar. Edecir, estos datos muestran que los consejeros participantes del
estudio ejercen mas la premisa 27 que laBltesultado en porcentajes de cada premisa

en cada factor de identidad profesional se presenta en el Apéndice X.
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Por otra parte, la Tabla J8esenta las respuestas de la segunda pregunta de

investigacion en términos de las premisas relacionadas a la practica de liderazgo

ejempl ar, fdesafiar el procesoo. Estos son
Tabla 13
Datos descriptivos correspondiente a la practica de liderazgo ejeng#aafiar
el proceso (n=24)
, %
*
Premisas M Md Mo SD CS/CME*
28. Tomo la iniciativa para anticipar y respond 858 9 10 1.640 58.30
ante los cambios.
13. Busco dinamicamente maneras innovador 8.38 9 10 2.039 58.40
de mejorar lo que hacemos.
18Pregunto fAaQu® pode 796 8 6 1781 4580
las cosas no resultan como se esperaba.
23. Identifico hitos medibles que ayudan a 779 9 10 2.187 50.00
mantener el avance de los proyectos.
3. Busco oportunidades desafiantes paodbar 7.50 8 9 1.956 37.50
mis propias habilidades y capacidades.
8. Desafio a las personas a que intenten formi 5.63 6 9 3.228 29.10
nuevas e innovadoras para hacer su trabajo.
Total (de 60 puntos) 45.84
Promedio de las puntuaciones 764 9 10 214 46.52
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mayor.
* Datos presentados en orden descendente por los resultados de la media (M).
** CS = Casi siempre / CMF = Con mucha frecuencia
Los datos muestran que esta practica de lideralagovo una media\) de 7.64 y
una desviacion estand@l) de 2.14. Estos datos sugieren que se presento una
identificacion positiva con respecto a esta practica de liderazgo y que los resultados
fueron heterogéneos con respecto a las respuestas bripdattzs participantes del
estudio. El 46.52% de los participantes del estudio expreso ejercer esta practica como
parte de sus actividades de | i derazgo fAcas
En esta practica de liderazgo, la Tablas&Bresenta que la premisa mas
favorecida fue Atomo | a iniciativa para an
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una medialjl) de 8.58, una mediani(l) de 9.00, una mod&/ip) mdultiple de 8.0 una
desviacion estandasD) de 1.640. Estos resultas muestran que hubo heterogeneidad y
dispersion de las respuestas de los participantes con respecto a esta practica. Ademas,
refleja que el 58.30% de los consejeros profesionales del estudio expresoé ejercer esta
actividad de liderazgo.

Mientrasque,lpr emi sa menos favorecida fue fide:
intenten formas nuevas e innovaWodeag3 par a
una medianaMd) de 6.00, una mod&/p) de 9.00 y una desviacion estandgb)(de
3.228. Estos resultados nsfi@n que las respuestas de esta premisa fueron
completamente heterogéneas con respecto a la nMdyaréflejé que es una actividad
de liderazgo ejercida solamente por el 29.10% de los participantes del estudio. Es decir,
gue estos datos muestran quedossejeros participantes del estudio ejercen mas la
premisa 28 que | a premisa ocho de | a pr8ct

A continuacion, se presentan los resultados de la practica de liderazgo ejemplar,
Ahabilitar a | o9 Estaepra@ica delidaraago gbtueo urzaenebBad n
de 8.66, una mediana (Md) de 9, una moda (Mo) de 10 y una desviacion eS&hdar (

1.51, lo que sugiere una identificacion positiva de parte de los participantes con respecto
a Ahabilitmar a dwe acectngesno. Los rMsultados
fueron heterogéneog,o que representa una mayor dispersion de los datos con respecto
a esta pr8ctica de | iderazgo. El 72.93% de
siempreo or@caoenmuabaef fAhabilitkEna a | os d

Tabla 14, se muestra lo siguiente:
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Tabla 14

Datos descriptivos correspondientes a la practica de liderazgo ejentalbilitar a los
demas para que actien (n=24)

Premisas* M Md Mo SD %
CS/CMF**

14. Trato a las personas con dignidad y respe 9.75 10 10 0.442 100.00

24. Brindo a los demas libertad y posibilidad ¢ 9.08 9 10 1.018 70.80
eleccion en cuanto a cdmo hacer su trabajo.

29. Me aseguro de que las personas crezcan 8.75 9 10 1.962 83.40
sustrabajos a través del aprendizaje de nuevc

conocimientos y el desarrollo personal.

4. Desarrollo relaciones cooperativas entre la: 850 9 9 1.383 62.50
personas con las que trabajo

9. Escucho atentamente los diverpoatos de  8.72 10 10 1.282  75.00
vista.

19. Involucro a las personas en las decisiones 7.17 8 10 2.988 45.90
afectan directamente su desempefio laboral.

Total (de 60 puntos) 51.97

Promedio de las puntuaciones 866 9 10 1,51 72.93
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mayor.
* Datos presentados en orden descendente por los resultados de la media (M).
** CS = Casi siempre / CMF = Con mucha frecuencia

La premisa 14, fitrato a | as personas <co
favorecida en esta préactica de liderazgo, al obtener una n&die (9.75, una mediana
(Md) y moda Mo) de 10, y unaesviacion estdndasD)de 0.442. Esto significa que las
respuestas de esta premisa fueron homogéneas con respecto a |dMngdiae(fue la
mas favorecida en toda la escala de las cinco practicas de liderazgo ejemplar, al ser
ejercida por el 100% de los participantes deldistu

Por otro | ado, |l a premisa menos favorec
deci siones que afectan directamédundg7el7,su des
una medianaMd) de 8.00, una mod&/p) de 10.00 y undesviacion estandasD)de

2.988. Esto muestra que las respuestas de esta premisa fueron heterogéneas y dispersas
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con respecto a la mediil). El 45.90% de los participantes se identificaron con ejercer

esta premisa como parte de sus practicas de liderazgo. Estos datos muedtran

consejeros participantes del estudio ejercen mas la premisa 14, que la premisa 19.

La Tabla 15 indica los datos obtenidos para la practica de liderazgo ejemplar,

0

Aal entar al coraz-no. Esta refleja |
Tabla 15
Datos descriptivos correspdientes a la practica de liderazgo ejemplar: alentar al «
(n=24)
Premisas* M Md Mo SD %
CS/CMF**
30. Me involucro personalmente parareconoc 896 9 10 1.160 75.00
las personas y celebrar sus logros.
20. Reconozco publicamente a fpegsonas que 8.63 10 10 2.183  79.20
marcan un ejemplo de compromiso con los
valores compartidos.
10. Le doy importancia al hecho de comunical 8.54 10 10 2.064 62.50
a las personas que confio en sus capacidade:
5. Elogio a las personas por wabajo bien 850 9 10 1.351 58.40
hecho.
15. Me aseguro de que las personas sean 825 9 9 2152 62.00
reconocidas de forma creativa por sus aporte:
éxito de nuestros proyectos.
25. Cuento historias alentadoras sobre el bue 7.63 8 10 2.123  45.80
trabajo de otrapersonas.
Total (de 60 puntuaciones) 50.51
Promedio de las puntuaciones 842 9 10 1.84 63.82

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mayor.

* Datos presentados en orden descendente por los resultadonetiidgM).

** CS = Casi siempre / CMF = Con mucha frecuencia

En la Tabla 15, se indica que se obtuvo una métlaé 8.42, una mediana (M)

de 9 y moda (Mo) de 10, y una desviacion estargladr de 1.84. Estos datos sugieren

gue hubo una identificacion positiva de los participantes con respecto a esta practica de

S

liderazgo y que los resultados sobre la misma, fueron heterogéneos con respecto a las

respuestas brindadas por los participantesdeti®. El 63.82% de los consejeros
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profesionales del estudio indicaron que ejercen esta practica de liderazgo ejemplar en su

profesion.
Estos resultados presentan que | a pr emi
personalmente para reconocer a las perspnag el ebr ar sus | ogroso,

(M) de 8.96, una medianiid) de 9.00, una mod&/p) de 10.00 y undesviacion

estandar$D)de 1.160. Los resultados de esta premisa muestran que las respuestas

fueron heterogéneas con respecto a la métliy feflejé ser una actividad de liderazgo

ejercida por el 75.00% de los participantes del estudio. Mientras que la premisa menos
favorecida fue Acuento historias alentador
una medial) de 7.63, una mediani () de 8, una modavo) multiple de 6 y una

desviacion estandasD)de 2.123. Estos datos indican que las respuestas de los

participantes del estudio fueron heterogéneas y dispersas con respecto a la media (M) vy,

por lo tanto, no hubo similitud entre lagsmas.

Adem8s, se indic- que 45.80% de | os par
mucha frecuenciao esta premisa como parte
decir, que estos datos muestran que los consejeros participantes del estudiongjsiee
premisa 30 que |l a premisa 25 de | a pr8ctic

Los resultados de la segunda pregunta de investigacion se resumen en la Tabla 16.
De acuerdo con los datos recopiladas,dinco practicas de liderazgo ejemplar son
gjercidas por los consejeros profesionales participantes del estudio. Sin embargo, el
72.93% de los participantes indic6 ejercer casi siempre o con mucha frecuencia la
pr8ctica, dAhabil it ar alabteheonsayodpanmudcionendar a qu e

escha Likert, seguida por dnalentar el coraz:-
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procesoo. As2 mismo, se observ:- que | a pr 8§
por | os consejeros profesionales del estud
ejercida solo por el 42.35% de los participantes y sugiere que los consejeros no ejercen

con frecuencia esta practica de liderazgo ejemplar.

Tabla 16

Resumen de los datos descriptivos correspondiente a las Cinco Practicas de Lic
Ejemplar (n=24)

Promedio
Préacticas de Liderazgo Ejemplar* Porcentaje
M Md Mo SD CS/CME**
Habilitar a los demas para que actler 8.66 9 10 1.51 72.93
Alentar el corazon 842 9 10 1.84 63.82
Modelar el camino 824 9 10 1.93 61.13
Desafiar el proceso 764 9 10 2.14 46.52
Inspirar una vision compartida 747 8 10 1.95 42.35

* Datos presentados en orden descendente por los resultados de ldvhedia (
** CS = Casi siempre / CMF = Con mucha frecuencia

Tercera pregunta de investigacion

Latercera pregunta de investigacion fue: ¢ Qué relacidon existe entre los factores
de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales participantes del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejeps€n06)? Para esta preguti
investigacion, se utilizaron varios tipos de estadistica. Primeramente, se realizd un
analisis de la Kolmogore8mirnov con el propdésito de determinar en la muestra del
estudio (n=24), si los datos se distribuyen de forma normal en la poblacion derosnse
profesionales de la universidad sede del estudio y utilizar la estadistica inferencial
paramétrica de de Pearson. Un valor significativo (p>0.05) en esta prueba estadistica
permite indicar una distribucién normal en muestras pequefias (Field 2@t

Bellido et al. 2010).
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Segun se presenta en la Tabla 17, los resultados de esta prueba mostraron que el
unico factor de identidad profesional que reflejo una distribucion normal en la muestra de
CPL del estudio fue el factor fAconamaci mi ent
de 0.135, con respecto a las cinco practicas de liderazgo ejemplar. Los factores de
identidad profesional: competencia profesional, actitud hacia la profesion, compromiso
con la profesion y las practicas de liderazgo no tienen una distribucion nomal ¢
respeto a la distribucion de la muestra, segun las puntuaciones obtenidas. Ante estos
resultados, se aplico lacorrelacklRe ar son sol amente al factor
profesional o y, a | os dem8s factornes de id
paramétrico de la correlacidade Spearman.

Tabla 17

Distribucién de la Kolmogore®mirnov (n=24)
Conocimientc Competencia Actitud Compromiso Practicas

Distribucién profesional profesional hacia la con la de
profesion  profesion liderazgo

N 24 24 24 24 24
Parametro: Media 5.02 5.79 5.61 5.52 8.10
normales DE 0.785 0.365 0.570 0.561 1.325
Maximas Absoluta 0.156 0.424 0.289 0.231 0.178
diferencias Positivo 0.135 0.284 0.248 .0197 0.091
extremas Negativo  -0.156 -0.424 -0.289 -0.231 -0.178
Estadistico de prueb 0.156 0.424 0.289 0.231 0.178
Sig. asin. (bilateral) 0.135 0.000 0.000 0.002 0.049

Los resultados de la correlaciBearson (r)presentados en la Tabla 18, indican

qgue no hay correlaci-n entre el factor de
profesional o y | as pr8cticas de | iderazgo
Ahabilitar a | os dem8s plaraorqaz:- ract (¥e.n®0 §)0

poblacién de consejeros profesionales licenciados de la IES donde se realizé el estudio.
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Hubo una correlaci-n positiva y moderada e

pr8ctica de | iderazgooii(m®ms @i2r03r. Ws& Mii Simon
correlaci-n positiva pero d®bil entre el A
|l iderazgo ejemplar fidesafiar el procesoo (
Tabla 18

Correl aciones Pearson entre el falag o

practicas de liderazgo (n=24)
Modelar  Inspirar Desafiar Habilitar Alentar

el una vision el alos el
Factor de . . . ,
. . . camino compartida proceso demas corazén
identidad profesional
para que
actuen

Conocimiento Correlacion 0.101 0.320 0.228 0.190 0.005
Profesional de Pearson

Sig. 0.638 0.127 0.283 0.373 0.981
(bilateral)
n 24 24 24 24 24

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la Tabla 19, spresenta los resultados respecto a los restantes tres factores
de identidad profesional (competencia profesional, actitudes hacia la profesion y
compromiso con la profesion) y las practicas de liderazgo utilizando la correlacién Rho
de Spearmalfrs) para ¢andlisis de las respuestas de los consejeros profesionales
licenciados participantes del estudio. Los resultados muestran que hay una correlacion
fuerte o muy fuerte y estadisticamente significativa entre los factores de identidad
profesionaad profmpeitemali 6 y Acompromi so con
pr8cticas de | i derazgo ejempl ar. La subvar

correlaciono con las préacticas de liderazgo de los consejeros participantes del estudio.
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Tabla 19

Correlaciones Rho de Spearman entre los factores de identidad profesional y las
practicas de liderazgo (n=24)

: . Habilitar a
Factores de identidad Mogtlelar Insglirsailg#na Deseallflar los demas AIe:ltar
profesional camino compartida proceso para que ., razén
actuen
CompetenciaCoeficiente de )
profesional _correlacién 0.576 0.77% 0.743 0.628  0.549
Sig. (bilateral)  0.003 0.000 0.000 0.001  0.005
n 24 24 24 24 24
Actitud hacia Coeficiente de
la profesion correlacion -026 178 125 036 ~123
Sig. (bilateral)  0.903 0.407 0.561 0.866  0.566
n 24 24 24 24 24
Compromiso Coeficiente de ) ) )
con la correlacion 584 .678 .654 504 424
profesion  Sig. (bilateral) 0.003 0.000 0.001 0.012  0.039
n 24 24 24 24 24

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
* La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la Tabla 20, se presenta de forma general la relacion entre los factores de
identidad profesionatientificados por los consejeros profesionales y las practicas de
liderazgo ejemplar que ejercen. El coeficiente Rho de Spears)abienido, indica que
existe una correlacion positiva, fuerte y estadisticamente significativ@,710,p =
0.000, entre las aseveraciones de los factores de identidad profesional identificados por
los consejeros profesionales y las practicas de liderazgo ejemplar que &eraena
parte, el coeficiente de determinacirobtenido fue de 0.504. Este indique los
factores de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen explican un 50.4% de las

aseveraciones.

233



Tabla 20

Relacion entre los factores de identidad profesiaskentificados por los consejeros
profesionales y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen (n=24)
Correlaciéon Rho de Spearman Practicas de liderazgo p R:

Identidad profesional 0.710* 0.000 0.504
Nota. * p < .05R = Coeficiente de determinacion

La Grafica | representa la relacion positiva fuerte y estadisticamente significativa
entre los factores de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales
participantes del estudio y las practicas dertizgo ejemplar que ejercen. La pendiente

de la grafica es ascendente y la cercania de los puntos ilustra esta relacion.

Factores de Identidad Profesional

100 2.00 3.00 400 5.00 6.00 700 8.00 9.00 10.00

Practicas de liderazgo ejemplar

Grafica |. Relacion entre los factores de identidad profesional identificados por los
consejeros profesionales participantes del estudio y las practicas de liderazgo ejemplar
gue ejercen

Resumen de los hallazgos

Los hallazgos de la investigacion tituldg@elacion entre factores de identidad
profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo ejemplar en una
institucion de educacion superior privada en Puerto Re@resentan a continuacion.

Estosse agrupaper segun la pregunta de investigacion.
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Primera pregunta: ¢ Cuales son los factores de identidad profesional que

identifican los consejeros profesionales participantes del estudi®@® los consejeros
profesionales participantes en el estudio #)=2

1. EI 80.88% se identific- con | a identid
profesi on Mdbddélgde Bblentgd&aProedional en Consejeléa
Woo, Lu y Bang (2018). Sus respuestas evidenciaron una desviacion estandar
de 0.986, lo que significa que laspeestas fueron homogéneas con respecto
a la medial{l) y los participantes del estudio presentaron respuestas
mayormente similares.

2. EI 100% se identific- con |l a identidad
Sus respuestas evidenciaron una desviaci@meéasr de 0.417, por lo que sus
respuestas fueron homogéneas y se present6 similitud en la autoidentificacion
de los consejeros profesionales con respecto a este factor de identidad
profesional.

3.EI 93.03% se identific- dmagald a i denti d
profesi-no. Sus respuestas evidenciaro
gue significa que las respuestas fueron homogéneas con respecto al primer
factor de identidad profesional.

4. EI 95.83% se identific- cpnofasi deot i 8
respuestas evidenciaron una desviacidon estandar de 0.746, por lo que las
respuestas de los consejeros profesiodasgzarticipantes en el estudio
fueron homogéneak que revela mayor similitud entre las respuestas de los

participantes con respecto a este factor de identidad profesional.
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5. El factor de identidad profesional con
profesional o (100% fAimuy de acuerdoo vy

6. EI factor de identidad proinesa onal con
profesional 6 (80. 80 %) .

Segunda pregunta: ¢ Cuales son las practicas de liderazgo ejemplar que

ejercen los consejeros profesionales participantes del estudi@® los consejeros
profesionales participantes en el estydm24):

1. EI61.13% de las respatas establecié que estos ejercen la practica de
| i derazgo, fAmod el ModeloegédlasCiacmPractcas,de s e g ¥an
Liderazgo Ejemplade Kousez y Posner (1997, 2003, 2017). Sus respuestas
evidenciaron una desviacion estandar de 1.93, lo queisaife los
resultados fueron heterogénedayrespuestas de los participantes del estudio
discreparop; como consecuencia, hubo una mayor dispersiéon de los datos.

2. El 42.35% sefYfal- que ejerczan | a pr8ct
c 0 mp a rSud rebpuéstas evidenciaron una desviacion estandar de 1.95, lo
gue significa que en este tipo de practica de liderazgo, las respuestas tendieron
a ser heterogéneas y se presenté mayor discrepancia entre los resultados de los
participantes del estudio.

3.EIl 46.52% indic- que ejerc2an | a pr8gct
Sus respuestas evidenciaron una desviacion estandar de 2.14, lo que significa
gue los resultados fueron heterogéneos con respecto a las respuestas brindadas
por los participantedel estudio y no todos los consejeros profesionales

consultados, ejercen esta practica de liderazgo ejemplar.
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4. El 72.93% indic- que ejerc2an | a pr8gct
para que actYeno. Sus respudasdeas evi de
1.51, lo que significa que los resultados alrededor de la mdjlifugron
heterogéneos y representan una mayor dispersion de los datos con respecto a
esta practica de liderazgo.
5, EI 63.82% afirm- ejercer | a mpad.8c¥uica d
respuestas evidenciaron una desviacion estandar de 1.84, lo que significa que
los resultados sobre esta practica de liderazgo ejemplar fueron heterogéneos
con respecto a las respuestas brindadas por los participantes del estudio.
6. De laspracticas de liderazgo efectivo que fueron favorecidas, se destaco, por
su acuerdo con | a misma, el Ahabilitar
7.La pr8ctica de | iderazgo efectivo con
compartidao (42.35%) .
Tercera pregunta: ¢ Qué relacion existe entre los factores de identidad
profesional identificados por los consejeros profesionales participantes del estudio y
las préacticas de liderazgo ejemplar que ejercernp€0.05)?De los consejeros
profesionales participantes el estudio (n=24):
1. EI factor de identidad profesional, #fAc
distribucion normal (0.135) con respecto a las cinco practicas de liderazgo en
la KolmogorovSmirnov,extrapolandose lo datos de este factor de identidad
profesional a la poblacion de CPL de la IES sede del estudio.
2. No hubo distribucién normal en los factores de identidad profesional:

Acompetencia profesional 0, Afactitud ha
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profesi-no y | as pr8ct ivSmisovden | i der azg

respeto a la distribucion de la muestra y no se extrapol6 estos datos a
poblacién de CPL de la IES, sede del estudio.

3. No hay correlacionr entre la subvariable de identidad profesional,

Aconoci miento prof esiaozngaol Oe j eympllaasr :p rigm

el caminoo (0.101), #Ahabilitar a | os

el coraz-no (0.005) que ejercen | os

trabajan en la Universidad sede del estudio.

4. Hay correlacionn) positiva ymoderada entre el factor de identidad

profesional Aconoci miento profesional
Ai nspirar una Vvisi-n compartidao (0. 3
positiva pero d®bil entre 0 csafiaoat i mi e n

procesoo (0.228).

5. Hay correlacionrg) fuerte o muy fuerte y estadisticamente significativa entre

el factor de identidad profesional A c
con | a profesi-ndo en todas | ade pr 8cti
identidad profesional Aactitud hacia |

practicas de liderazgo ejemplar de los consejeros participantes del estudio.
6. A nivel general, existe una relacion positiva relevante y estadisticamente
significativa entre las aseveraciones de los factores de identidad profesional
identificados por los consejeros profesionales y las practicas de liderazgo

ejemplar que ejercen.
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7. Los datos obtenidos reflejaron, en el analisis correlacional de Rho de
Spearma, un valor de.=0.710,p = 0.000.

8. El coeficiente de determinacidtf obtenido fue de 0.504, lo que indica que los
factores de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales
del estudio y las practicas de liderazgo ejemplar quesgjexplican

solamente un 50.4% de las aseveraciones.
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Capitulo V.
Discusion
El propdsito del estudio fue determinar la relacion entre los factores que definen
la identidad profesional de los consejeposfesionales y sus practicas de liderazgo
ejemplar en una institucion de educacion superior (IES) privada en Puert&Rieste
capitulo, se presentan las conclusiones del estudio y se discuten los resultados de la
investigacion para las preguntas deestigacion, tomando en cuenta su relacién con el
marco tedriceconceptual yeenla revision de literatura. Posteriormente, se indican las
limitaciones del estudio y las recomendaciones para futuras investigaciones.
Conclusiones
Luego de llevarse a cabo el estudio sobre la relacion entre los factores de
identidad profesional deonsejeros profesionales participantes en el esyuslis
practicas de liderazgo ejemplar en una IES en Puerto Rico, se concluye:
1. En los factores de idadad profesional, el factor con el cual los participantes
se identificaron m8s fue en el factor
Acompromi so con |l a profesi-no y | uego,
de identidad profesional con el que mesesdentificaron los participantes
del estudio fue Aconoci miento profesio
2. De lascinco précticas de liderazgo ejemplar identificadas como ejercidas por
|l os participantes, Ahabilitar a | os de
favorecida, seguida por fdalentar el cao

el procesoo0. Asaelapiddicade lidesaego gdmplar v - q
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3. menos ejercida por | os consejeros prof
visi-n compartidao.

4. En general, existe una relacion positiva, fuerte y estadisticamente significativa
entre los factores de identidad pradesl identificados por los consejeros
profesionales del estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen.

Discusion de los hallazgos

A continuacioén, se discuten los hallazgos del estudio. Los mismos estan
fundamentados en el marco teérmmncepual y en la revision de literatura. La discusion
se desarrolla para cada pregunta de investigacion.
La primera pregunta de investigacion fg€uales son los factores de identidad
profesional que identifican los consejeros profesionales participantes dedtudio?El
estudio revelo los factores de identidad profesional con los cuales los consejeros
profesionales participantes del estudio se identifican. El estudio demostré que la totalidad
de los consejeros profesionales participantes se identificé con el faddentddad
profesional Acompetencia profesional 6 como
de identidad profesional con el qgque menos
profesional 0.

De acuerdo con estos hallazgos, los consejeros profesionalepaates del
estudio se autodescribieron similarmente con las premisas relacionadas al valor sobre
roles profesionales, conocimientos profesionales y habilidades, practicas necesarias para
desempeniarse y las responsabilidades éticas del factor de idlentid@ o mp et enci a
profesional 6. Woo (2013) expuso que este f

conocimientos y habilidades que generalmente no son conocidos por el publico y son
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exclusivos de la profesion, demostrandose en la literatura que se necesita adquirir
conocimiento experto, teorias y destrezas para desempefiar un rol profesional en la
formacion de la identidad profesional. Se destaca la capacitacion, las habilidades y
competencias practicas y éticas necesarias para trabajar con los clientes.

Los particimntes del estudio se identificaron con una identidad asociada a los
roles de la profesion que han internalizado como grupo profesional (estructura social)
(Stryker, 2007). Los autores de la teoria de identidad afirman que la idea que tienen las
personas deGmo y quiénes son en sus interacciones con otros semejantes permite que
vayan construyendo una imagen de si mismos (Alvaro et al. 2007). De acuerdo con los
planteamientos de la teoria de identidad, la interaccion social y las identidades que se dan
dentio de las estructuras sociales, facilitan o restringen la entrada a puestos vinculados a
roles e impactan las interacciones y las posibles consecuencias de estos (Stryker, 2007).

Para esta teoria, la identidad estd compuesta de autocogniciones o intengetac
vinculadas a las expectativas de un rol que es internalizado y asociado a posiciones en
conjuntos organizados de relaciones sociales. Lo que presupone que la conducta del
individuo ser8 fnentendida en t®resni nos de
miembro, puesto que sus actos individuales estan involucrados a actos sociales mas
amplioso (G.H. Mead, 1934; p8g 72 citado
interpretar que losotes y funciones que ejercen estos profesionales son compaoentes
la identidad profesional de la profesion de consejeria (Lopez Javier, 2018; Mellin et al.
2011; Remley y Herlihy, 2016) y se reflejan en sus competencias (Lépez Javier, 2018).
Segun el modelo de la identidad profesional de Woo (2013), la identidagiprafl es

un estado mental que categoriza a un individuo como miembro de una profesién
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seleccionada y que se desarrolla con el tiempo. Los hallazgos permiten comprender las
respuestas de identidad profesional que los participantes brindaron conforme a las
premisas del instrumento.

Existe una congruencia de los hallazgos del estudio con lo expuesto por Auxier et
al. (2003), al indicar que los consejeros desarrollan identidades profesionales que sirven
como marco de referencia para sus roles y decisionemdejeriaDe igual manera,
estos hallazgos son congruentes con la literatura revisada (Bobby, 2015; King, 2015;
Woo, 2013; Woo, Lu y Bang, 2018), al exponer que es necesario que los consejeros
conozcan quiénes son y qué comportamientos se espera dgaetjos una identidad
profesional débil influira directamente sobre la calidad en el trabajo y en la autoimagen
como profesional a nivel individual. En el nivel colectivo, la ausencia de una autoimagen
profesional hacia la profesién puede llevar a lafdé unidad y equilibrio dentro de la
profesion.

Existe una congruencia en los hallazgos del estudi®etars y Vereen (2020),
cuando estos exponen que la comunidad profesional de consejeria esta formada por todos
los consejerggjue normalmente accedarella a través de grupos mas pequeros de
consejeros, como lo son: los pares, colegas y miembros de asociaciones. La teoria de
identidad establece que los individuos se definen, en pareyés de los grupos con los
gue interactian en la sociedad, loles que asumen y las personas que dicen ser
(Stryker, 2007). Estas comunidades son vitales al proveer un espacio para explorar y
desarrollarse dentro de una especialidad o contexto Unico ya sea académico, de salud
mental clinica, de carrera o de lideraf@ibson et al. 2010 y Gibson et al. 2018 citado

por Peters y Vereen, 2020).
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Por otra parte, |l a Acompetencia profesi
profesional, presenta la ética de los consejeros profesionales como uno de sus
componentes. La ética sentra en las normaiicasde conducta que son aceptables para
todos los grupos de consejeria (Remley, 1993 citado por Woo, 2013). Segun LeFleur
(2007), respaldar un cédigo de ética es un componente esencial para desarrollar la
identidad profesional del osejero. Se concluye en el estudio etnografico de King (2015)
gue los valores, roles y creencias de los consejeros convergen con otras profesiones de
salud mental y como grupo profesional. Solamente diverge en aspectos relacionados al
crecimiento personagl desarrollo y el bienestar del cliente.

En | a subescala ficompetencia profesiona
coinciden con la vision unificada de identidad profesional como parte medular de la
unificacion de la profesion de consejeria, lal@e basa en un sistema de creencias Unico
(ACA, 2015; Mascari y Webber, 2011; Mellin et al. 2011), conformado por cuatro areas
fundamentales: el bienestar, desarrollo humano, prevencién de dafios, empoderamiento y
los beneficios que brinda al publico (AC2015; Mellin et al. 2011; Reiner, Dobmeier y
Hernandez, 2013, Woo et al. 2016, entre otros. En este aspecto, Mellin, Hunt y Nichols
(2011) concluyeron en su estudio que un énfasis en las tareas especificas de consejeria, el
adiestramiento y acreditaci@on componentes importantes de la identidad profesional de
los consejeros en todas las especialidades. Indicatogumnsejeros adoptan una
identidad unificada en lugar de una subdividida por cada especializaciéon. Afirmaron que
es importante en la idedad profesional, los esfuerzos en la capacitacion dentro de los

programas acreditados por CACRER(NcIl for Acrreditation of Counseling & Related
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Educational Programs ya que lo consideran un esfuerzo de unificacion denlarican
CounselingAssociationACA) (Mellin et al. 2011).

El segundo factor de identidad profesional que los consejeros participantes del
estudio identificaron fue el factor Acompr
profesional se estudio a través de premisas rela@sadd participacion y acciones
profesionales como: pertenecer a asociaciones profesionales, establecimientos de
relaciones profesionales y la interaccion social con colegas y miembros de la academia,
ademas de esfuerzos de intercesodevmcacy(Woo, 2013).

Los hallazgos de este segundo factor de identidad coinciden con la teoria de
identidad de Stryker (2007), en términos de que el compromiso se desarrolla a través del
reconocimiento que las personas llevan a cabo, la mayor parte de su vida, en redes
sociales pequefas y especializadas y con las que las personas se relacionan en virtud de
una ocupacién de posiciones sociales particulares. Se establece que las personas se
comprometen con una red social (estructura social). Es decir, que sus relagiontessco
miembros de esa red dependeran del desempefio de sus roles particulares y asi,
desarrollaran una particular identidad (Stryker, 2007). La idea que tienen las personas de
cdmo y quiénes son en sus interacciones con otros semejantes, va constmigendo u
imagen de si mismo (Alvaro et al. 20007; Myers, 20BR¥mplo de esto, en el estudio de
Uemura (2010). En él, se concluy6 que las identidades de los individuos son importantes
con respecto a una posicidon en una estructura social. Las personas ¢daddsnt
sociales destacadas (que tienen mayor compromiso) sentiran que el grupo al que
pertenece es importante. El autor, establece que las personas que participan en estructuras

sociales cercanas desarrollan compromiso a través de la participacion.
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lostal | azgos del factor fAcompromi so profe
la investigacion efectuada coinciden con Merolla et al. (2012). Establecieron que las
personas que nunca estan involucradas y las que abandonan estructuras sociales cercanas
tienenmas bajo compromiso con la identidad de un rol, que aquellos que permanecen
involucrados o entran a la estructura social (ejemplo: programa académico,
organizaciones/asociaciones). Mientras que las personas que participan en estructuras
sociales cercanakesarrollan compromiso a través de la participacion y estas estructuras
sirven para posicionarse en estructuras intermedias y proOximas a una organizacion o a
unas mas grandeSu estudio apoya los hallazgos sobre el factor del compromiso de la
profesidn era investigacion realizada. La identificacion de los consejeros participantes
del estudio con su participacion en asociaciones profesionales (estructura social), el
contacto con sus paressfructura social pequefia y especializgda involucrado que
edan en la discusion de la identidad como profesionales, su defensa y su vision de la
profesidn, las estructuras sociales (red social) tuvo un efecto en los resultados del
estudio.

Los hallazgos de | a subescal a fdrcebmpr o mi
estudio de Toledano Garcia (2011). Este concluy6 que los profesionales de consejeria que
han desarrollado un sentido de identidad con su profesifian caracterizado por el
orgullo que manifiestan cuando hablan de su profesion, establecen un emculo
afiliacion a las asociaciones profesionales, al desempefiar cargos de liderato en ellas y
contribuyen con acciones relacionadas a la promocién, el adelanto y reconocimiento
social de la profesiémie igual manera, los hallazgos del estudio referens¢aa e

subvariable coinciden con el estudio de LeFleur (2007), quien encontrd que los miembros
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de organizaciones profesionales de consejeria, la supervisién durante la formacion de
consejeria, la licencia y la defensayocacy de la profesién, son componestgue
contribuyen al desarrollo de la identidad profesional.

En | a subescala ficompromiso con | a prof
contacto con profesionales de consejeria a través del adiestramiento y la participacion
profesional en asociaciondse consej er2ao, fue | a premisa
factor de identidad profesional. Este hallazgo coincide con la revision de literatura al
considerar importante la participacion en organizaciones y actividades profesionales
(LeFleur, 2007; PetessVereen, 2020; Toledano Garcia; 2011; Woo et al. 2016) y la
defensaddvocacy de la profesion, cdmo componentes que contribuyen al desarrollo de
la identidad profesional (LeFleur, 2007; Peters y Vereen, 2020; Toledano Garcia; 2011).

Por otra partegn esta misma subvariable de identidad profesional, la prebgisa
Ame mantengo involucrado en discusiones <co
acerca de |l a identidad y | a visi-n de mi p
muestra que las reggstas entre los consejeros participantes del estudio discreparon y
tendieron a ser heterogéneas. Se destaca este resultado al ser una premisa no favorecida y
gue hace referencia a la interaccién social con colegas sobre la discusion de la identidad
profesonal y la vision de la profesién, contrastando este dato con los estudios antes
mencionados.

En la Legislatura de Puerto Rico se han radicado proyectos de ley que aspiran
impactar la profesion de consejeria entre estos, la Ley 147 del 2002, segun damenda
Esta ley establece las funciones del consejero profesional como parte del ejercicio de su

practica profesional (Ley Num. 147 del 2002). Dos de estos proyectos fueron radicados
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por el Senado de Puerto Rico (P. del S. 257, 2017; P. del S. 234, 202%)poyyositos

han sido establecer cambios en las facultades de la Junta Examinadora de Consejeros
Profesionales de Puerto Rico y el desarrol
nacional, entre otras enmiendas, con repercusion daectda profesia de consejeria

en Puerto Rico.

Por su parte, la Camara de Representantes de Puerto Rico presento el P. de la C.

21 del 2017, con el fin de atemperar conceptos y definiciones de consejeria a realidades
actuales como profesion y otros fines relacionadtgi€ la C. 21; 2017, pag. 1@stas

acciones muestran el interés por parte de la legislatura del pais para realizar cambios a la

Ley 147 del 2002, que tuviesen un impacto en la profesion de consejeria. Estas
determinaciones estuvieron acorde con lokhgbs del estudio realizado respecto al

factor de i dentidad Acompromiso con | a pro
profesién al participar en actividades asociadas con la legislacion, la ley y la politica de
consejeriaennombredelaprofes® y | as respuestas obtenida
discreparon, lo que presupone que los participantes del estudio no estan inmersos en
actividades de defensa de la profesion.

El tercer factor de identidad profesional con que se identificaron los carsseje
profesionales participantes del estudi o fu
se describio la autoidentificacion del consejero en términos del sentido de orgullo por
haber elegido la profesion, el valor asignado al progreso y futueoptefesion, el
compartir los sentimientos sobre la profesion, y la satisfaccion con el trabajo realizado y

sus funciones. De acuerdo con VanZandt, 1990 citado por Woo (2013), el orgullo
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profesional proviene del reconocimiento de la historia de la profesidnpromiso con
las practicas actuales y fe en el futuro de la profesion.

En este factor de identidad profesional, la totalidad de los participantes valoro el
progreso y el futuro de la profesion (premisa 10) y la mayoria indic6 estar satisfechos con
sutrabajo y con sus funciones profesionales (premisa 11). Los hallazgos de las premisas
de | a Aactitud hacia |l a profesi-no muestra
consejeria participantes del estudio se identifiquen con orgullo y puedan expiéses
son y qué hacen, y puedan comprender su preparacion académica y enfoque profesional
(Bobby, 2015). De igual forma, Stets y Burke (2020) indican que el significado o idea
gue una persona le otorgue a los roles puede ser distinto entre cada indidieunas,
expresan que las personas tienen multiplicidad de identidades, pero no todas estan
activamente dirigidas a un comportamiento a la vez. Por lo que, un sentimiento de orgullo
por haber elegido la profesion y sus creencias pueden ser distintosateasepersona
(Stets y Burke, 2020). Coppock (2012). Sefalaron, ademas, que todos los profesionales
de consejeria pueden fortalecer y mejorar su desarrollo de la identidad profesional
mediante el dialogo y la exposicion a sus clientes de lo que segrpatar del proceso
consejeria y las expectativas de estos.

Asimi smo, | a Aactitud hacia | a profesi
practicas actuales de la profesién. Cénsono con esto, Stryker (2007) indica que el
compromiso es la fuente mas notable pantante que se concede a las identidades.
Mientras que Robertson (2011), expreso que la identidad con el nivel mas alto de
compromiso sera la identidad que guiara el comportamieosodatos obtenidos en la

investigacion coincidenon Wang y Lin (2020)lanalizar la influencia de la identidad
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en el contexto organizacional. Estos concluyeron que la identidad tiene un rol muy
importante para el autoconocimiento de los individuos y su relacion con otros entes
sociales y que el posible efecto en la identigladbs sujetos es diferente.

Por otra parte, el estudio realizado reflejo que la subescala de identidad
profesional con que menos se identificaron
profesional 0. De acuer dgwfesmoahde Woo (20038 ¢ Wdoo d e
Lu y Brang (2018), el conocimiento profesional se relaciona con la comprension y
entendimiento basico de la profesidn de consejeria, incluyendo la historia de la
consejeria, los estandares para la formacién profesionalpatio de credenciales y
certificaciones, las organizaciones/asociaciones, publicaciones en revistas de consejeria 'y
distinguir la filosofia de la profesion versus otras profesiones.

Los hallazgos del estudio respecto a esta subvariable de identidaibpedfes
los consejeros, no se relaciona con la teoria de la identidad, pues, segun Alvaro et al.
(2007), esta teoria sugiere que la identidad surge como resultado de un proceso de
identificacion (de la profesion de consejeria), que tiene lugar con Empsrmas
préximas cada individuo (nivel micioeducadores, pares profesionales) que son
significativas y posteriormente con la sociedad (nivel ma@structura socialredes).

En la medida que la persona se relaciona con los elementos de estgdactor,
identificAndose con lowmles (identidad de roles), segun la posicién de rol (profesional)
en la sociedad, a partir del comportamiento que tiene de los resultados de sus
interacciones (Garrido y Alvaro, 2011; Ruvalcabayaso y Herrera, 2013; Stets y

Burke, 2000). El significado o idea de estos roles puede ser distinto entre cada persona
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(Stryker, 2007). Stryker (1980) y establece que la sociedad forma parte del individuo,
tanto a través de su mente como de su conducta e identidad social (Alvar6@Tal. 2

Emerson, 2010, citado por Woo (2013) indico que una persona con una fuerte
identidad profesional tendra un amplio conocimiento profesibadbrma en que cada
persona aprende y aplique su entrenamiento en una comunidad profesional influird en el
desarrollo de identidad profesional como consejg&ibson et al. 2015). Esta identidad
no se genera Unicamente en el contexto laboral, sino que se produce durante la formacion
profesional (Hirsch Adler, 2013ste hallazgo se sustenta, a través de tadoidon o
capacitacion de consejeria que los participantes del estudio obtuvieron.

Estos resultados presuponen una vinculacion de este factor con la formacion
académica de estos profesionales. Nugent y Jones (2009) y Hirsch Adler (2013),
sostienen que ea identidad profesional es necesaria la formacion profesional. Acorde
con esto, los resultados muestran que los CPL de la IES donde se realizé el estudio, no
est8n del todo familiarizados con | as prem
pr of e sconwmpaté de Jos elementos que componen su identidad profesional
respecto a la comprensiéon y entendimiento basico de la profesion establecida en esta
subescala.

Larevision de literatura realizada demuestra el papel critico que tienen los
educadores y lpreparacion académica en el establecimiento de la identidad profesional
(Coppock, 2012; Mascari y Webber, 20M8anyWalen et al. 2013lerolla et al. 2012;

Reiner et al. 2013; Remley y Herlihy, 2016). Esta afirmacion coincide con las respuestas
brindads en | a premisa ocho del factor de iden

profesional o (factor que m8s se identifica
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conocimientos profesionales y las habilidades practicas necesarias para desempefar con
éxito mis funcione 6, el cual fue favorecido por | a
estudioWoo et al. (2016) expone que la identidad profesional es un proceso de
desarrollo (interpersonal e intrapersonal), al considerar clave las experiencias de mentoria
en las etapagmpranas de la profesion (como consejeros en formacion) para obtener una
mejor comprension de la profesion y ayudar a identificar y expresar sus valores, y
filosofias dentro y fuera de la profesion.

Lo expuesto en el estudio efectuado coincideGimsonet al. (2015), al afirmar
gue la identidad profesional no se produce al final de los estudios, sino que comienza
cuando los estudiantes entran al programa académico y que estara influenciado por la
forma en que cada persona aprende y aplica ese entrat@r@ison et al. 2010,
reconocieron que la validacion exterda pares, profesores, supervisores, consejeros), la
experiencia y el compromiso, hasta llegar a la autovalidacion (compromiso con el
aprendizaje permanente, sentido de comunidad profesideatidad personal y
profesional integrada) son tareas de transformacion que influyen en su desarrollo
profesional.

Los hallazgos del estudio también coinciden con la investigacion de Lépez Javier
(2018), al evidencida importancia de conocer los limitéss retos y alcances del
consejero en la identidad profesional y su relacion con otros campos profesionales de la
conducta. Encontrd que este profesional experimenta dilemas de hasta dénde deben llegar
sus funciones sin invadir otros espacios laboraesmcapacidad para articular una
identidad profesional distinta a la de otros colaboradores puede resultar en confusiéon

sobre roles y responsabilidades, conflictos relacionados con el poder, y el estatus y la
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proliferacion de estereotipos profesionale®l(iM, Hunt y Nichols, 2011). Robertson

(2011) expresa que la competencia entre dos identidades profesionales conflictivas
llevaria al individuo a una paradoja. Por su paitep et al. (2017) afirman que hay que
tener en cuenta la naturaleza progresiviadeéentidad profesional. Estos exponen que

los programas de educacion de consejeros necesitan desarrollar sistematicamente los
trabajos en sus cursos y proporcionar entornos de aprendizaje que faciliten el desarrollo
profesional entre los consejeros elieatramiento a lo largo del tiempo, particularmente

en los dominios de comportamientos o conductas de compromiso y el conocimiento
profesional.

Los hallazgos obtenidos como parte del conocimiento profesional en el estudio
efectuado, en términos del impaen la formacion profesional, pueden fundamentarse
con lo expresado por Coppock (2012), Reiner et al. (2013), Owens yMekix!

(2014). Estos reconocieron el papel fundamental que tienen los educadores en Consejeria
en la formacién de los nuevos miemmb de la profesion y el tiempo que estén dispuestos

a invertir en la ensefianza, el liderazgo e intercesion (Coppock, 2012) para que el
desarrollo de la identidad profesional de los nuevos miembros sea congruente con los
estandares de la profesion (OwerdealeMcFall, 2014). Coppock (2012) reconocio el
trabajo que realiza CACREP en el desarrollo de la identidad profesional y los estandares
para el conocimiento y las habilidades especificas de la profesion de consejeria, y que
proveen una base para garaatique los estudiantes desarrollen identidad profesional.

Por otra parte, de la revision de literatura realizada, se entiende que los autores
vincularon la identidad profesional de los consejeros profesionales de sus respectivos

estudios, con la formaci@cadémica en algunos de los programas de CACREP
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(Coppock, 2012; Gibson et al. 2010; Gibson et al. 2018 citado por Peters y Vereen, 2020;
Lopez Javier, 2018; Mellin et al. 2011). Los resultados de la investigacion efectuada no
coinciden con la aseveracianterior, ya que, los participantes cumplieron con todos los
criterios de inclusion, lo que presupone que obtuvieron su capacitacion académica en una
institucion de educacion superior en Puerto Rico (Mellin, et al. 2011). De acuerdo con la
pagina web de CBREP (n.d.), el inico programa académico acreditado actualmente en
Puerto Rico, por su organizacion, es en la especialidad de Consejeria en Rehabilitacion
(un recinto de una institucion publica y una institucion privada cuentan con esta
acreditacion). Estonplica la posibilidad de que la formacién académica de los

consejeros participantes del estudio no haya sido en una institucion acreditada por
CACREP.

Estudios revisados en esta investigacion (Lopez Javier, 2018; Mellin et al. 2011;
Merolla et al. 201Dwens y NealdvicFall, 2014; Peters y Vereen, 2020, entre otros)
muestran consistencia en la importancia del impacto de la formacién profesional en el
desarrollo de la identidad profesional. Lépez Javier (2018) recomendo que se tomen
Aacci ones araagnedas institacthrees quepreparan consejeros en Puerto Rico
estén acreditadas por CACREP vy los curriculos reflejen las competencias, los roles y
funciones y alcances de este profesional o
de diferenciagn la formacion académica de las instituciones acreditadas por CACREP y
los limites y alcances de su profesion en relacién con otros profesionales de la conducta
humana.

Similarmente, Cruz Rodriguez (2018) recomendoé que se efecfuaramv i si one s

curriculaes para atemperar los programas a las nuevas tendencias de la disqyéina
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se ofrezcan talleres de capacitacion para los profesionales facilitadores y personal
cooperador de -plA)Seatte btasaocbseryapi@gs.el c8st e Merolla

etal. (2012), se reconoci6 la importancia de las relaciones (interaccion social) como parte
de la formacién académica. Reconocen que las relaciones sociales entre pares (estructura
social pequefia) son importantes, para mantener a los estudiantes intgresedas

educacion es mas que cursos y transmision de habilidades préacticas.

Los hallazgos sobre el factor de ident.i
homogéneos y las respuestas de los participantes coincidieron. Sin embargo, la premisa
dosdeesttact or de identidad, fdAestoy familiari z
acreditacion (por ejemplo, CACRE@ouncil for Accreditation of Counseling & Related
Educational Programs y sus est8ndares para | a prepar
la premisa menos favorecida. En resultado, se encontré que los participantes no estaban
familiarizados con las organizaciones de acreditacion profesional y sus estandares para la
preparacion profesional. A tenor con los datos obtenidos en esta premisanhos 15
pueden relacionar con el planteamiento de Woo et al. (2016) que establece que, a través
de los organismos de acreditacidn, entre otros componentes, la profesién de consejeria se
constituye como una profesion mas estandarizada y los CP estariajpsnrosicion
de ser aceptados como iguales en otras profesiones de ayuda. Estos resultados confirman
la importancia de brindar atencion a la estipulacion de acciones entre las IES que
preparan estos profesionales para que estén bajo los estandaréSRIERCAOpez
Javier, 2018).

En esta subescala de fAconocimiento prof

con saber distinguir la filosofia de consejeria versus otras discifgiméscomprension
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y entendimiento basico de la profesion de consejéf@( Lu y Bang, 2018). Sweeney
(2021) indica que la filosofia de la profesion de consejeria se refiere a los valores
fundamentales de por qué hacen lo que hacen como profesionales y con qué fines. Las
personas con una fuerte identidad profesional pued#itaxia filosofia que
fundamenta las actividades de su grupo profesional, describir los servicios que ofrecen al
publico y los programas académicos que los preparo para ejercer su prefgdioar
sus cualificaciones y credenciales, y articular laslisides y diferencias entre su
profesién y otros grupos similares (Coppock, 2012; LeFleur, 2007; Remley y Herlihy,
2016). Esta investigacidn coincide con lo expresado por estos autores debido a que las
respuestas de | a pr e nuirlaflosdi®de sonsejérisdeyla c ap az
filosofia de otras profesiones de salud mental (por ejemplo, consejeria psicolégica,
trabajo social y psiquiatrza)o, de este fa
participantes del estudio opinaron de fosmailar. Esto concuerda con lo expuesto por
Remley y Herlihy (2016) al sefialar que personas con un fuerte sentido de identidad
profesional como los consejeros, pueden explicar la filosofia que fundamenta las
actividades de su grupo profesional.

Por otro &do, los hallazgos de la investigacién contrastan con las funciones de los
consejeros profesionales (consejeria, evaluacién, referido e investigacion) que estan

establecidas en la Ley 147 del 2002, segun enmendada, como parte del ejercicio de dicha

profest n . En I a funci-n Aconsejer2ao y fAconsul
conoci miento en |l a utilizaci-n de fAéteor?2a
el conoci miento cient2ficoo, con el fin de
de | as personaso y fAéproveer ayuda y enten
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potenciales que una persona plantee con relacion a otra persona o a un grupo u
or gani z ac3). Daacue(dpcdrgla ACA (2015) se espera que el CPL tenga un
sistemade creencias unicos, fundamentado en la identidad profesional. Uno de los
elementos de este sistema es tener una base sdlida en la teoria del desarrollo. Sin
embargo, el 80.80% de los participantes se identificé con el factor de identidad
Aconoci niieesnitoon aplroo r el aci onado a | a comprens
profesidon de consejeria, incluyendo los estandares de la profesion, entrgrragerte
identidad profesional tendra un amplio conocimiento de la profesién (Emerson, 2010,
citado por Wo, 2013).

La segunda pregunta de investigacion feuales son las practicas de liderazgo
ejemplar que ejercen los consejeros profesionales participantes del estudio? El estudio
demostré que, de lasnco practicas de liderazgo ejemplar, los particigmnel estudio
ejercen | a pr8ctica fAhabilitar a | os demS§8s
coraz-no, fimodel ar el caminoodo y fAdesafiar
liderazgo ejemplar menos ejercida por los consejeros profesionatstudib fue
Ai nspirar una loquessugiere que tosoreseajeros rb &jérgen con
frecuencia o mucha frecuencia esta practica de liderazgo ejemplar.

Los resultados de esta segunda pregunta propician una relacion con la teoria de
liderazgo (Bas, 1999) en términos de los tipos de liderazgo transformacional y las
practicas de liderazgo ejemplar de Kouzes y Posner (1997, 20172, 2017b). El tipo de
| iderazgo transformacional, N es gimileriathe r aci - n
practicadelier azgo, Ahabilitar a | os dem8s para ¢

de liderazgo que mas ejercen los participantes del estudio. Este tipo de liderazgo, segun

257



Bass (1999)se despliega cuando el lider presta atencion personal a las necesidades de
desarrollo de los seguidores, los apoyan y orientan; muestra habilidades para adiestrar,
comunicar y delegar, entre otras. Asi mismo
dem8s par a qu busa biméntardacolabaacionicénstrayenddiaona

y facilitando las relaciones, y fortalecer a otros mediante el aumento de la

autodeterminacion y el desarrollo de la competencia (Kouzes y Poner, 2017a).

En esta subvariable de liderazgo ejemplar (habilitar a los demas para que actuen),
el consejeo como lider ha de consegeirapoyo y la ayuda de todos, buscando que todas
las partes se involucren en el trabajo y todos reciban los resultados esperados. Su sentido
de equipo es importante y el sentimiento de propiedad, no acapara el poder, Bnho que
integra al hacer guas personas se sientan capaces y comprometidas. De acuerdo con
Kouzes y Posner (1997, 2017a) esta practica de liderazgo es la mas significativa, pues
considera el liderazgo como una relacion instituida en la confianza.

Aunque se destac:- | a subvariabl e, fAhabi
72.93% de las respuestas, unos comportamientos se manifiestaran mas que otros. El
Modelo de las Cinco Practicas de Liderazgo Ejemplar (Kouzes y Posner, 1997; 2017a,
2017hb) estalgice que el liderazgo es un comportamiento observable, que se puede
aprender e implica la relacion entre lideres y seguidores. Estas practicas de liderazgo
pretenden movilizar a otras personas para realizar cosas extraordinarias en la
organizacion y logreser mas efectivos. McKibben et al. (2017), indic6 que el liderazgo
es las acciones tomadas por los consejeros que contribuyen a su capacidad de servir a los
demas de una manera competente, ética y justa. Sin eméddiderazgo en consejeria

es un temaladido, cuando no consideran a estos profesionales o no se consideran a si
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mismo como lideres. Estos son profesionales que se conectan con las personas y es ahi

donde son influyentgglumphrey et al. 2006)

Lo antes expuesto se relaciona con los hallazgostl a pr emi sa 14, A t
personas con dignidad y respetoo, de | a pr
gue act Yeno. Esta premisa fue | a m8s favor

participantes del estudio. Del mismo modo, éstéazgo coincide con Grant (2002), al

indicar que los participantes de su estudio exhibieron un buen comportamiento ético en el
cual, trataron a las personas con dignidad y respeto, y considerado un comportamiento de
liderazgo; se comunicaban con claridae las demas personas, expresaban confianza y
desarrollaban relaciones cooperativas.

Los datos que se obtuvieron en | a pr8ct
act aeno, muestran que m8s de tressiempr@art as
0 con mucha frecuencia, esta practica de liderazgo ejemplar. Este hallazgo concurre con
los resultados del estudio de Grant (2002), al coincidir que la practica de liderazgo,
Apermitir que otros para act Yseaampractidadee | a de
|l iderazgo fdnalentar el coraz-no y fAmodel ar
consejeria en el nivel universitario. Esta autora sostiene que sus participantes hacen un
buen trabajo al empoderar a los empleados y desarrollar relacompes ativas; vy el
lider efectivo en consejeria muestra colaboracion, comunicacion, un comportamiento
ético y una visién de consenso (Grant, 2002).

En contraste con los resultados del estudio llevado a cabo, se encuentra la
investigacion de Mason y McMah@2009). Estos encontraron que la subescala,

Ahabilitar a otros para que act ¥%eno, obtuv
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Ai nspirar una Vvisi-n compartidaod, obtuvo |
tomd en consideracion otras variabl@es como: la edad del consejero, la poblacién que
ofrece servicio, entre otras. Estos investigadores sugieren que la teoria de liderazgo va de

la mano con las reformas de la consejeria y predominantemente coloca al lider y a los
miembros del grupo en upasicion igualitaria, en el que se comparte el poder y el

objetivo del grupo es la transformacion continua.

Asimismo, los resultados de esta subvariable coinciden con Guzman Faria (2012)
al sugerir que el consejero como lider demuestra la confianzaadofague ejecuta, lo
gue lo convierte en norte o guia para otros. Indicé, segun la revisidon de literatura que
realizd, que la posicidén del consejero y sus destrezas lo hacen lideres naturales y pueden
utilizar estas destrezas para incrementar el logroslelentes. Kouzes y Ponser (2010)
exponen que la base del liderazgo es la credibilidad. Reafirman la importancia de que
solo lideres creibles logran compromiso, y solo el compromiso, construye y regenera
grandes organizaciones y comunidades.

Enloshalla gos de esta subescala, | a premisa
posibilidad de elecci-n en cuanto a c¢- mo h
de que las personas crezcan en sus trabajos a través del aprendizaje de nuevos
conocimientosyalesarr ol |l o personal 6, se confirman
indicar que la confianza, respeto y la aceptacion es vital para provocar en los seguidores
los propésitos deseados. Los CPL que participaron en el estudio como lideres
transformacionales tiem mas probabilidad de ser vistos como lideres efectivos y

satisfactorios (Bass, 1999).
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Los datos muestran que la premisa que menos ejercen los participantes del estudio

fuelapremisal®fii nvol ucro a | as personas etasul as de
desempefodel abaorparl8c,t i ca de | iderazgo ejempl
act uaeno. Este hallazgo contrasta con | os r

sostener que lideres voluntarios se involucraron con mas frecuencia emtaorgos
de liderazgo que lideres que son remunerados, encontrando una relacién positiva entre la
calidad de la experiencia de liderazgo voluntario (constructo distinto) y la frecuencia con
gue se involucraron en cada una de las cinco practicas dedjdasj@mplar. En el
estudio realizado, los participantes ocupan un puesto administrativo (remunerado) y
como lideres, no necesariamente afectan directamente el desempefio laboral de otras
personas ya que, con quienes se conectan mayormente son con estudiant

Segun los hallazgos, los consejeros participantes del estudio mayoritariamente
ejercen | a pr8ctica de |iderazgo fAalentar
aliento a las personas para seguir avanzando a pesar de la fatiga, frustracdcanties
gue puedan experimentaeconoce las contribuciones mostrando aprecio por la
excelencia individual, ya sea de persona a persona o con muchas personas, y crea una
cultura de celebrar los valores y victorias compartidos lo que promueve un espiritu d
comunidadKouzes y Posner, 201 7&stos hallazgos se relacionan con lo expuesto por
Kouzes y Posner (2010), al indicar que en cada relacién las personas tienen expectativas
unas de otras. A veces, estas expectativas son expresadas claramente peasunes
no se discuten, sin embargo, las expectativas forman parte de todas las relaciones

humanas.
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Los hallazgos de | a pr8ctica de | ideraz
teoria de liderazgo transformacional (Bass, 1999), en términdpalelet liderazgo
transformacional conocido como fiesti mul aci
Esto ocurre cuando |l os | 2deres en | a fnest.i
seguidores para que sean mas creativos e innovadores y protfaueaconalidad,
inteligencia y soluci-n de problemas cui da
individual 06 | os | 2deres prestan atenci - -n p
seguidores, los apoyan y orientan y muestran habilidadesestrag en comunicar cara
a cara, y muestran inclinacion a delegar como oportunidad de crecimiento, entre otras
habilidades (Bass, 1999).

Los resultados de esta practica de liderazgo ejemplar se relacionan a lo expuesto
por Guzman Faria (2012)| indicarque un consejero con practicas de liderazgo
transformacional podria influenciar cambios significativos en las actitudes y creencias de
los estudiantes, ayudandolos asi a establecer compromiso con sus metas y objetivos
personales. Esta investigadora afimue el adiestramiento en el campo de la consejeria
es sumamente influyente en el desarrollo de préacticas de liderazgo transformador, al
enfatizar el rol activo, dinAmico y colaborador como intercesor y puede utilizarse en los
programas de consejeria paramover resultados positivos en los clientes (estudiantes).

Por su parte, Rosado Pacheco (2014) expresa que los consejeros son una figura a la cual
se le atribuye cierto poder. En el escenario educativo del estudio realizado, puede verse
demostradoendisi nt as pr 8cticas de | iderazgo, entr

coraz-no.

262



De acuerdo con los resultados, la tercera practica de liderazgo ejemplar que es

ejercida por | os participantes del estudio
s empreo o ficon mucha frecuenciao de | as re
ejercer |l a premisa 11, dAcumplo con | as pro

resultando ser la mas favorecida en esta subvariable. Esto muestra que los participantes
del estidio, como lideres, clarifican y definen los principios y valores que lo guiaran,
defenderan y que compartiran. Sus actos serdn mas importantes que sus propias palabras;
por ello, deben ser coherentes entrdai el ejemplo y generar confianza (Kouzes y

Posner, 20172).

De acuerdo con lo expuesto, este tipo de practica de liderazgo desplegada por los
participantes del estudio requiere voluntad por parte del lider, ya que convertirse en lider
urge cambios en la forma en que este se presenta cadaeliajetaplo y genera
compromisoAdemas, el lidecambia la forma de responder a los desafios, el como se
relaciona con las demas personas y la forma en que se muestra ante los demas. Esta
practica de liderazgo concurre con los planteamientos del tipdettadgo conocido
como Ainfluencia idealizadao de | a teor?2a
liderazgo transformacional ve al lider como enérgico, con confianza en si mismo,
determinado, con destrezas verbales, inteligente y una fuerte conapeion
mismo.También, tiene un sentido de mision, infunde orgullo y gana respeto y confianza
(Bass, 1999).

Los hallazgos de esta practica de liderazgo coinciden con lo expresado por
Kouzes y Posner (2010) al estos indicar que el liderazgo comienzacapatadad que

tenga la persona de creer en si misma y asi, las otras personas creeran en la persona que
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pretende liderar. Los hallazgos no coinciden con los resultados obtenidos por Mason y
McMahon (2009), ya que estos investigaron las practicas de lijeeazconsejeros
escolares, en relacion con otras variables (demografia, capacitacion, experiencia, entorno
laboral). Indicaron que la variable edad fue el predictor de casi todas las practicas de
|l iderazgo, excepto @ modeaexperieaciadecansgieriao 0 qu e
Ademas, hubo una correlacion negativa y pequefia, pero significativa, entre el modelo
nacional de l&American School Counselor Associat{&8CA) y las subescalas
Amodel ar el caminoo y fApermitir (habilitar
2009).

Los hallazgos de esta investigacion muestran que las practicas de liderazgo
ejemplar que menos son ejercidas por los participantes filesloa s a f i ar e | proc
Ai nspirar una Vvisi-n compartidaod, de acuer
participantes del estudio. Tomando como referencia el Modelo de las Cinco Practicas de
Liderazgo de Kouzes yPonseaf i(drm 9¢el, Rrodceas q
busca oportunidades para un cambiostigtius qupesta dispuesto a tomar riesgos, a
indagar y aceptar desafios, y a avanzar hacia lo desconocido. Ademas, explora
oportunidades para innovar, experimentar y auscultar nuevas semfgjanas de hacer
las cosas (Kouzes y Posner 1997, 2017a). Este comportamiento de liderazgo se alinea con
|l a teor2a de | iderazgo transformacional de
Este tipo de lider comunica altas expectativas, uslizéolos para centrar los esfuerzos
y expresa propositos importantes de forma simple.

Los hallazgos de | a subescal a, ARdesafi a

participantes del estudio, como lideres educativos, casi no ejercen este comportamiento
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de liderago (46.52%). En este tipo de comportamiento, los participantes del estudio
mostraron que no corren riesgos y no buscan ni aceptan desafios, no avanzan hacia lo

desconocido, no innovan y no miran a experimentar nuevas y mejores formas de hacer las

cosas.bs resultados muestran que el 58. 30% de
iniciativa para responder ante | os cambios
Afdesaf2a a | as personas para que intenten

trabmj o0 (premisa ocho).

Estos resultados muestran que, aunque esta practica de liderazgo pretende crear
un clima para la experimentacién, el reconocimiento de buenas ideas, el apoyo a las
mismas con la disposicidén de obtener nuevos procesos, serviciostedre no
guedandose, el lider, de brazos cruzados; sino que se aventura (Kouzes y Posner, 20172),
apenas es ejercida por los CPL que participaron en la investigacion. Este hallazgo
coincide con Savior (2017) al afirmar que el liderazgo efectivo envellae educacion
superior, requiere de personas que posean ciertas actitudes, conductas aprendidas y
experiencias que solo se pueden adquirir exponiéndose a situaciones diferentes y, a
menudo, desafiantes.

Mientras que en el comportamiento de liderazgpgu mp |l i ca Ai nspirar
compartidao en el Model o de | as Cinco Pr 8c
2017a), muestra que de los participantes del estudio, solo el 42.35% ejerce este
comportamiento de liderazgo. En esta practica de lideraktjder aprecia el pasado y
tiene una imagen clara de I@sultados que se desean alcanzar. Vislumbra el futuro
imaginando posibilidades emocionantes y enlista a otros en una vision comun, apelando a

las aspiraciones compartidas (Kouzes, 20172). Depgansina vision compartida, ya
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gue las personas no le seguirdn hasta que no acepten su vision de lider como propia. Este
lider no puede exigir compromiso, solo inspirarlo.

Asimismo, esta practica de liderazgo debe convencer a los seguidores y hablar su
lenguaje, ya que necesitan creer que el lider comprende sus necesidades y se preocupa
por sus intereses. Sin embargo, los datos muestran que solo un 42.35% de los
participantes del estudio ejerce este comportamiento de liderazgo. Para la teoria de
liderazgotransformacional de Bass (1999), este comportamiento implica que el lider
provee una vision y sentido de misién, infunde orgullo, gana respeto y confianza, e
influencia sobre los ideales a través de la influencia idealizada. Esto se da en union al
liderazyo inspirador, en donde el lider visualiza el futuro que desea y articula para
alcanzarlo. También determina los estandares de desempefio y muestra determinacion.

Los hallazgos sobr e iicoiiggncoaloexpuesdo v i s i
por Lussier y &Ahua (2013), al indicar que el lider que influye comunica ideas, obtiene la
aceptacion y motivacion de quienes lo siguen. Esto, en términos de la premisa mas
destacada en esta pr8ctica de |iderazgo qu
conviccibnsobe | a gran i mportancia y el prop-sit
difieren del estudio de Mason y Mahon (2009) al exponer que el liderazgo
transformacional promueve a los consejeros como visionarios, que se comprometen con
otros en una practica cstiante de cambio y desarrollo. Segun estos autdremdelo de
las préacticas de liderazgo de Kouzes y Posner (2002) puede proporcionar una herramienta
Gtil para evaluar como estos profesionales actian como lideres en sus trabajos.

En esta subvariabledei der azgo ejempl ar | a premisa

convicci-n sobre | a gran importancia y el
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m8s ejercida con el 70.80% de |l as respuest
Acon mucha. fErecauemtcriaasdt e, | a premisa 17, A |
pueden concretar sus intereses a | argo pl a
la premisa menos favorecida al obtener el 20.80% de las respuestas. Estos resultados
indican que no todopero una gran mayoria de los CPL participantes del estudio ejercen
la premisa 27 respecto a esta subvariable de liderazgo ejemplar.

Por otro lado, los resultados correspondientes a esta practica de liderazgo
contrastan con lo expuesto por Grant (2002ando indica que trabajar en instituciones
de educacion superior con muchos departamentos, estos profesionales deben hacer
esfuerzos deliberados para construir la colaboracién entre oficinas en el recinto. Estos
esfuerzos de colaboracion deben acompafavaméuerte para que sea reconocido por
sus contribuciones a |l a instituci-n. Los d
compartidao contrast aiWalenetal. R0dPaldar puest o po
importancia al desarrollo del conocimiento de liderazgstrezas y practicas en
programas académicos de maestria y doctorado en consejeria acreditados por CACREP.
El autor afirma que existe interés en comprender mejor la serie de caracteristicas,
habilidades y practicas que son esenciales para un lideffizap e

En | as pr8cticas de | iderazgo, fnddesafi a
compartidao, se requiere que el consejero
para experimentar y se proyecte con conviccion sobre la importancia y proposito de s
trabajo. Por lo que Jason (2007, citado por Guzman Faria, 20di2je que el liderazgo
del consejero debe ser apoyado por los centros de trabajo y se espera que este profesional

ejerza su liderazgo a nivel individual como en el nivel sistémico. Paragja ocurra, el
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consejero debe implementar practicas y actividades enfocadas en involucrar esfuerzos de
todas las partes interesadas de la institucion en donde ti@hajana Seda (2014)
recomendo que las universidades revisen los curriculos parsesseii®s necesidades de
los consejeros (escolares) al sector laboral y situaciones sociales que confronta el pais y
gue se afladan temas de liderazgo y practicas para que desarrollen esta destreza.

La tercera pregunta de investigacion fugug relacion exste entre los factores
de identidad profesional identificados por los consejeros profesionales participantes del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen (p<0.05)? En términos
generales, el estudio reveld que existe una relacion positerée y estadisticamente
significativa entre los factores de identidad profesional (competencia profesional,
compromiso con la profesién, actitud hacia la profesion y conocimiento profesional)
identificados por los consejeros profesionales del estudis practicas de liderazgo
ejemplar (habilitar a los demas para que actuen, alentar el corazén, modelar el camino,
desafiar el proceso e inspirar una vision compartida) que estos ejercen.

Este hallazgo coincideon Woo (2013) al establecer queédantidad profesional
€S un concepto que se ajusta a las caracteristicas propias de una profesion, sugiriendo que
la identidad profesional es un estado mental que clasifica a un individuo como miembro
de la profesién que ha seleccionado (Woo y Henfielddos por Woo, Lu y Bang,
2018). Wang y Lin (2020) destacan que la identidad tiene un rol muy importante para el
autoconocimiento de los individuos y su relacién con otros entes sociales. También
coinciden con Savior (2017) al afirmar qgleconsejero cuyalentidad profesional esta

bien definida y tenga un liderazgo eficaz, ejerce una responsabilidad social, en el cual,
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sus actividades y las de los seguidores (estudiantes) vayan mas alla del servicio de los
intereses propios y busque beneficiar a la saci@dlectiva.

En estos hallazgos concurren con Kouzes y Posner (1993, 2003, 2017a), al
exponer que la mayor contribucion que realiza el lider (consejero/consejera) es aportar en
el desarrollo de personas e instituciones para que puedan adaptarse, paosprar y
crecer. Expresan que hay una relacion inequivoca entre el nivel de compromiso de las
personas y la frecuencia en que se observan en los lideres el uso de estas cinco practicas
de liderazgo (Kouzes y Posner (2017b). Ademas, su modelo sostelzebgise del
liderazgo es la credibilidad y reafirman la importancia de que sélo lideres creibles, ganan
compromiso y solo el compromiso, construye y regenera grandes organizaciones y
comunidad (Kouzes y Ponser, 2010). Estos resultados sugieren guesesnalrio
universitario, los consejeros trabajan en una variedad de entornos de educacién superior y
asuntos estudiantiles, asociados a actividades de liderazgo en el campus (CACREP, 2012,
citado porSangganjanavanich & Reynolds, 2p15

Relacionado a essaesultados generales, estos se alinean con Peters y Vereen
(2020) aléstesindicar que el continuo desarrollo académico del liderazgo es vital para la
profesidn de consejeria. Estos autores relacionan los valores, el uso del lenguaje, la
historia y el ue de una vision compartida dentro de la profesion. De igual forma,

McKibben et al. (2017) establecen que los consejeros poseen un conjunto completo de
habilidades que pueden ayudarle a integrarlas para mejorar la practica. Reafirmando el
rol importante quéenen las organizaciones profesionales de consejeria en capacitar a
consejeros, estudiantes, educadores y administradores, sobre cémo liderar utilizando los

temas de manera que sirvan a la profesion. Por su parte, Toledano Garcia (2011)
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recomienda que foconsejeros posean un reportorio de conocimientos, destrezas y
competencias que respondan de manera efectiva a las necesidades de la poblaciéon
adscrita a su escenario laboral.

Estos resultados muestran gag &cciones de liderazgo del consejero profasion
contribuyen a su capacidad de servir a los demas de manera competente, ética y justa
(Sweeney, citado por McKibben et al. 200@uzman Faria (2012) indicé que el
consejero como lider demuestra confianza en la labor que ejecuta. Destaca en su estudio
gue la posicién del consejero y sus destrezas lo hacen lideres naturales y pueden utilizar
estas destrezas para incrementar el logro de los clientes.

Estos resultados concurren con Heer, Heitzmann y Raymann (2006) al afirmar
gue los consejeros profesionaliemen la responsabilidad de construir relaciones,
promover el valor de los servicios del centro en su institucion, aprovechar las
oportunidades de consulta con otros miembros de la administracién, promover un
ambiente donde se atiendan las necesidadies @studiantes y estar disponibles como
persona clave en los tiempos dificiles. Segun Paradise et al. (2010), los consejeros
profesionales demuestran su liderazgo y su comportamiento como lideres en muchos
ambitos y actividades profesionales, reforzaladuwecesidad de que se preste atencién y
se promueva el liderazgo como parte de la formacion académica formal de los consejeros,
0 a través de seminarios o talleres que cubran este contenido de forma periodica. El
desarrollo del liderazgo y la capacitac&mla identidad profesional en los profesionales
de consejeria son estandares requeridos por organizaciones de acreditacibn como

CACREP (Wahesh et al. 2018).
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Los hallazgos sugieren que los consejeros profesionales licenciados (CPL) de la
universidadseel del estudio confrontan dificultade
como elemento de identidad profesional colectiva y no se autoidentifican como lideres
educativos en su escenario profesiamal respecta tres de las cinco practicas o
comportamientode liderazgo ejemplar (modelar el camino, habilitar a los demas para
gue actien y alentar el corazon) estudiadas en estos profesionales. Al no haber
correlacion en estos resultados, de acuerdo con la correlgcigafson, estos
comportamientos de lidazgo no fueron consistentes con los planteamientos del modelo
de las Cinco Practicas de Liderazgo Ejemplar de Kouzes y Posner (1997, 2017%) y
esperados por los CPL como lideres educativos de la IES sede del estudio. Estos
hallazgos refuerzan la necesidadqlie se reevalle el desarrollo profesional y la
experiencia curricular en areas relacionadas a la identidad profesional y al liderazgo en
consejeria. Asimismo, que tanto estos profesionales de consejeria como su patrono
promuevan el fortalecimientie estas areas de necesidad en la universidad donde se
realizo el estudio.

La subvariabl e, Aconoci miento profesior
comprension basica de la profesidn de consejeria: historia, estandares de acreditacion
para su formacion profesidnanpacto de credenciales y certificaciones, filosofia de la
profesién, entre otros (Woo 2013, Woo, Lu y Bang, 2018). Este factor de identidad
profesional fue el que menos se identificaron los participantes del estudio, de acuerdo con
los hallazgosdelpr egunt a n¥Ymer o uno. La pr8ctica de
caminoo (0.101), no present- correlaci-n ¢

establecer que los CPL como lideres deben tener claro los principios que los guiaran y los
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valores qualefenderan. Estos deben afirmar los valores compartidos de su grupo
(profesional), dar el ejemplo y generar compromiso a través de actitudes simples y
cotidianas, en el cual sus actos sean mas importantes que sus palabras y sean coherentes
(Kouzes y Posnefl997, 20172).

ElI factor Aconocimiento profesional 0 nc
|l iderazgo, dAhabilitar a otros para que act
estudio. Los datos sugieren que no hubo autoidentificacion con las premistesfdetes
de identidad profesional y practica de liderazgo ejemplar. Esta practica establece que los
CPL como lideres fomentan la colaboracion construyendo confianza y facilitando las
relaciones. Estos profesionales fortalecen a otros mediante el auméato d
autodeterminacion, el desarrollo de las competencias, y estableciendo relaciones de
confianza (Kouzes y Posner, 1997, 20172). Los datos indican que esta practica de
liderazgo ejemplar fue la que mas ejercen los participantes del estudio, de acaerdo co
los resultados de la pregunta numero dos.

Este factor de identidad profesional tampoco se correlacion6 con la practica de
|l iderazgo, fndalentar el coraz-no (0.005). E
lideres educativos en la IES sede del estimtidan aliento a sus seguidores
(estudiantes/empleados) para seguir avanzando, a pesar de la fatiga, frustracion o
desencanto que puedan experimentar. Ademas, el lider reconoce las contribuciones al
mostrar aprecio por la excelencia individual y manifedtée a las personas que son
capaces de triunfar, entre otras consideraciones (Kouzes y Posner, 1997, 20172). Los
datos sugieren que los CPL de la IES sede del estudio no tiene claro la comprension

basica de la profesion (historia, estandares, credena@ales otros) y su rol como
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lideres educativos, en brindar aliento a sus seguidores a pesar de la fatiga, de la
frustracion o el desencanto que puedan experimentar.

Lo antes expuesto coincide con Remley y Herlihy (2016) al indicar que los roles
y funciones son componentes de la identidad profesional del consejero. Sin embargo, la
incapacidad que puedan tener para articular una identidad profesional distinta a la de
otros colaboradores puede resultar en: confusion sobre los roles y responsabilidades,
conflictos relacionados con el poder, el estatus y la proliferacion de estereotipos
profesionales que ponen en riesgo la efectividad de la colaboracion interprofesional. En
la identidad profesional, autores como Nugent y Jones (2009); Hirsch Adler (2013)
reafirman la necesidad de la formacion profesional y la capacitacion académica. Del
mismo modoStryker (1983) establece que la estructura social determina la posibilidad
de interaccion y en consecuencia la identidad de la persona. Este proceso se da en los CP
como grupo social y profesional, en las estructuras sociales mas grandes (en la formacion
académica, asociaciones, escenario laboral) como parte de un proceso de interaccion
social (mentorias, educadores, pares, clientes, compafieros de trabajo) en r@des soci
mas pequenas.

Ante los resultados de este factor de identidad profesional (alentar el corazon)
en relacion con tres de las cinco practicas de liderazgo ejemplar, investigaciones locales
han presentado consistencia en la necesidad de aunar esfaeazggepen los programas
académicos de consejeria de las IES, se establezcan acciones dirigidas para la
acreditacion por CACREP y que sus curriculos reflejen las competencias, roles,
funciones y alcances de esta profesion (Lopez Javier, 2018; pag. 18 que se

realicen Arevisiones curriculares para at
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(Cruz Rodriguez, 2018; pag. 3B34). También, que las universidades revisen sus
curriculos y se atemperen a las necesidades de estos profesiosale®rdhboral y a

las situaciones sociales que confronta el pais, afiadiendo temas de liderazgo y practicas
gue promuevan el liderazgo (Santana Seda, 2014).

Consono con lo anterior la investigadora reviso los curriculos de maestria en
Consejeria Profesiaihy sus especialidades de seis IES de Puerto Rico. La revision se
hizo en términos generales y se utilizaron sus respectivas paginas de Internet. En este
proceso de analisis, se encontrd que los créditos para este grado, en el nivel de maestria,
fluctuaran entre 36 y 57 créditos. La informacion revisada presento similitud en cursos
tales como: Consejeria Individual,

Consejeria Grupal, Consejeria de Vida y Carrera, y Proceso de Desarrollo Humano. Sin

embargo, no se identificaron cursos con el tema identidad profesional o liderazgo en

consejer2a. Tres universidades ofredeen cur
Consejer2a y £tica Profesional o, AAspectos
Desarroll o Innovador de | a Educaci - -no y se

de preparacién de revalida.

En funcion de lo planteado, Toledano Garcia (201dixénque restaatarea por
realizar en el proceso de desarrollo de una identidad profesional que imparta mayor nivel
de solidez y logre reconocimiento social. Mientras que, Guzman Faria (2012) reconoci6
gue el consejero es un lider que su posicion y destile convierte en norte y guia para
otros. En la).

Por otra parte, los hallazgos de este estudio reafirman que el continuo desarrollo

académico del liderazgo es vital para la profesién de consejeria (Peters y Vereen, 2020).
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Existe la necesidad de desdlapinterés por el liderazgo, el cual puede cultivarse a

través de las experiencias de vida y de la capacitacion especifica en programas de
postgrado que puedan mejorar el desarrollo de los futuros consejeros profesionales
(MeanyWalen et al. 2013Remley y Herlihy, (2016), asi lo reafirman, al indicar que un
fuerte sentido de identidad profesional de los consejeros, pueden explicar la filosofia que
fundamenta las actividades de su grupo profesional.

Los hallazgos contrastan con lo expresaddioo et & (2016), en términos de
gue es a través de organismos de acreditacion (por ejemplo: CACREP), entre otros
componentes, que la profesion de consejeria se vuelve una profesibn mas estandarizada y
estarian, los consejeros, en una mejor posicion de ser@meptano iguales en otras
profesiones de ayuda. Acorde con lo expuesto, Sangganjanavanich & Reynolds (2015),
sugieren quéa profesion de consejeria deberia desarrollar un paradigma que identifique
los puntos comunes de la profesion y un conjunto de aoiertios y habilidades basicas
compartidos por todos los consejeros. Ademas, que se refuerce en los estudiantes el
concepto de que la profesion de consejeria es una Unica profesion compuesta por
consejeros con areas de formacién especializadas, y qued#aion de los programas
de consejeria exhiban una identidad.

Los resultados de este estudio se reafirman con Mason y McMahon (2009), al
considerar que el liderazgo en consejeria es un elemento de la identidad profesional y una
habilidad esencial que i sido relacionada histéricamente con la consefestas
resultados muestran la importancia de que los consejeros se conviertan en lideres ante los
cambios importantes en aspectos tradicionales de la profesion. En adicion, los consejeros

requieren de Halidades para que sean agentes de cambio sistémicos con sus clientes

275



(Humphrey et al. 2006). Esto representa un reto para el consejero dentro del escenario
laboral ante la burocracia, la falta de vision y el desconocimiento de la comunidad de las
funciones del consejero y el alcance que este puede tener dentro y fuera de la comunidad
universitaria. El liderazgtvansformador representa un reto para el consejero cada vez

gue se proponga proyectos, tenga iniciativa y de la bienvenida al cambio, a estrategias
alternativas e ideas innovadoras, cuando estas sean necesarias para la consecucion de las
metas y el bienestar de la poblacion estudi@Btizman Faria, 2012).

Este estudio revel6 que los CPL de la IES sede del estudio relacionan de forma
positiva,perano der ada el comportamiento asociado
(0.320) con el factor de identidad profesi
con la correlacion Pearson. Esta practica de liderazgo relaciona a los CPL de la
institucion sedelel estudio como lideres educativos capaces de apreciar el pasado y tener
una imagen clara de los resultados que desean alcanzar. En esta practica se motiva a otros
a tener una vision comuan, apelando a las aspiraciones compartidas, y asi tener confianza
en sus habilidades para hacer que sucedan las cosas. Como lideres, solo pueden inspirar
compromiso, no exigirlo. Es por esto, que quienes le sigan, necesitaran creer que como
lider comprende sus necesidades y se preocupa por sus intereses (Kouzes @®asner 1
20172).

Estos resultados muestran que la identidad profesional es crucial para que el
consejero pueda comprender sus funciones y responsabilidades como profesional de este
campo y el comportamiento que se espera de ellos en la profesion, considerando
importante el componente educativo, como parte del desarrollo de la identidad

profesional ( Wo o, Lu y Bang, 2018) . Seg¥%n
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profesional 06 est8 relacionado, entre otros
consejeia de otras profesiones de salud mental, la familiaridad con organizaciones de
acreditacion y sus estandares para la preparacion profesional. Si estos profesionales
desconocen quiénes son y qué comportamiento se espera de ellos, se afectara

directamente laalidad en el trabajo y la autoimagen profesional en los niveles

individual, profesional y colectivo (Bobby, 2015; King, 2015; Woo, 2013; Woo, Luy

Bang, 2018).

Estos hallazgos concurren con Kouzes y Posner (2017b), al indicar que el lider
ejemplar hacéa diferencia profundamente positiva con el compromiso y la motivacién
de las personas, su desempefio en el trabajo y el éxito de sus organizaciones. Lussier y
Achua (2013), afirman que el lider que influye comunica ideas y obtiene la aceptacion y
motivacidn de quienes le siguen. En cambio, los hallazgos no coinciden con-Meany
Walen et al. (2013) al postular que se le ha dado importancia al desarrollo del
conocimiento de liderazgo, destrezas y practicas en los programas académicos
acreditados de maestria gatiorado en consejeria.

Este estudio mostrdé que hubo una correlacion positiva, pero débil entre el factor
de identidad profesional Afconoci miento pro
Adesafiar el procesoo0 (0. 228Bnestade acuerdo
comportamiento de liderazgo los CPL como lideres educativos, no estan tan dispuestos a
correr riesgos, explorar y aceptar desafios cualesquiera que fuesen ni a avanzar hacia lo
desconocido para innovar con el objetivo de encontrar nuevas y sigjoras de hacer
las cosas. De igual manera, no estan tan dispuestos a experimentar, tomar riesgos ni

aprender de la experiencia (Kouzes y Posner, 1997, 20172), en relacion con el
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Aconoci miento profesional 0 b8si dwlade su pr
comunidad interdisciplinaria y universitaria donde laboran.

Estos resultados demuestran que los CPL de la universidad donde se efectuo el
estudi o vinculan este comportamiento de | i
profesi onal fesHide foona poditera, gero dgbil. Estos datos permiten
inferir que tienen una comprension basica de la profesion de consejeria, aunque débil
respecto a esta practica de liderazgo, como lideres y miembros de la comunidad
interdisciplinaria y universdria donde laboran. Este hallazgo coincide con Toledano
Garcia (2011), al establecer que estos profesionales deben poseer conocimientos,
destrezas y competencias que respondan de manera efectiva a las necesidades de la
poblacién adscrita a su escenaricolatb.

Estos resultados no coinciden con Peters y Vereen (2020) al estos considerar
gue el liderazgo se posiciona como un componente esencial de la identidad profesional.
Savior (2017) indica que el liderazgo debe ser considerado como una responsabilidad
sccial, en la que el lider y el seguidor van mas alla de servir a los propios intereses y
pretendan beneficiar a la sociedad. Paradise et al. (2010) expresan que el liderazgo es una
conducta que exhiben los consejeros a través de las actividades que tpran ana
profesidn. Estos reconocen y promueven que se preste atencion a la incorporaciéon de
cursos, seminarios o talleres, con o sin créditos, que cubran contenido de liderazgo como
parte de la formacion académica de esta disciplina.

El estudio realizado demostrd que en los restantes factores de identidad y las
practicas de liderazgo investigadas, de acuerdo con la correlacién de Spesrman (

muestran una relacién fuerte o muy fuerte y estadisticamente significativa entre los
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factoresé i denti dad profesional Acompetencia p
profesi-no con respecto a | as cinco pr8cti
inspirar una vision compartida, desafiar el proceso, habilitar a los demas para que actien
y alentar el corazén). Ademas, el estudio revel6 que no hubo correlacion entre el factor
Aactitud hacia | a profesi-no con estas <cin
resultados obtenidos en la distribucion de la muestra en la Kolme§anowov, este
analisis de las respuestas se limitd a los consejeros profesionales licenciados participantes
del estudio.

Los hallazgos indican que los CP participantes de la IES sede del estudio se
autodescribieron con una mayor vinculacion de estas dos subvarialuentatad
profesional, con respecto a las cinco practicas de liderazgo ejemplar estuBiddator
de identidad profesional Afcompetencia prof
diversos roles profesionales, habilidades, competencias psagitieas necesarias para
desempeniarse con los clientes, sus responsabilidades éticas y estandares profesionales
(Woo, 2013). Mi entras que el Acompromi so ¢
participacion y acciones profesionales, tales como: parésra
organizaciones/asociaciones, establecimiento de relaciones y la interaccion social con
colegas y miembros de la acaderia.une a los aspectos anteriores la intercesoria, que
pudiera incluir, servicios comunitarios, actividades de cabildeo y faodul de politicas
gue apoyen la profesion, entre otros (Woo, 2013). Woo et al. (2016) establecen que las
experiencias como la promocion del bienestar, el empoderamiento y la adhesién a la ética
profesional, pueden afectar el crecimiento del consejerdofeaal, los CPL

participantes del estudio tienen una fuerte identidad respecto al valor hacia la profesion,
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las habilidades, los roles, la ética profesional y los estandares de la profesién. Al igual,
muestran una fuerte identidad en formar parte daasones profesionales, en el
establecimiento de relaciones profesionales e intercesoria, y en la ejecucion del
comportamiento de un liderazgo eficaz.

Estos resultados coinciden con Auxier, Hughes & Kline (2003) al indicar que los
consejeros desarrolldrabilidades profesionales que sirven como referencia para sus
roles y decisiones de consejeria. De igual manera, estos hallazgos muestran que la
comprension de los diferentes roles, valores, creencias, servicios y funciones que se
implementan, tienen umipacto positivo en el fortalecimiento de la identidad profesional
y carrera. Otro aspecto importante en el fortalecimiento de esa identidad profesional es la
comprension de que sus roles son diferentes a los otros grupos profesionales de ayuda.
(King, 2015 LeFleur, 2007; Lile, 2017; Woo et al. 2018Jtores revisados (Lépez
Javier, 2018; Mellin et al. 2011; Remley y Herlihy, 2016), reconocen que los roles y las
funciones que ejercen los consejeros son componentes de la identidad profesional y se
manifiestin en sus competencias.

Estos resultados coinciden con el planteamiento de Kouzes y Posner (2010), al
exponer que el liderazgo comienza con la capacidad que tenga la persona de creer en si
misma. En efecto, ha habido un aumento en el interés de compmegjdetas
caracteristicas, habilidades y practicas que son esenciales para un liderazgo eficaz
(MeanyWalen et al. 2013). Mehdinezhad y Sardarzahi (2016) establecen que la eficacia
en el lider esta determinada en gran parte por la percepciéon de lo®segdr ello,
las cualidades y los valores del liderazgo, las cualidades personales e interpersonales y las

destrezas, representan un conjunto completo de habilidades que pueden ayudar al
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consejero profesional a integrarlas para mejorar su pr@actéssional.Los participantes
del estudio, como lideres educativos segun Kouzes y Ponser (2010) han de exponer un
liderazgo que se fundamente en la credibilidad.

ElI factor de identidad, Acompromi so cot
participantes del estumlicoincide con Guzman Faria (2012) al indicar que un rol activo,
dindmico y colaborador como intercesor puede utilizarse en los programas de consejeria
para promover resultados positivos en los clientes (estudiantes). De igual forma, coincide
con Sanggamnavanich y Reynolds (2018l postular que los consejeros profesionales
gue no estan adecuadamente equipados para proporcionar consejeria de intercesoria,
corren el riesgo de enfrentarse a problemas éticos, porque carecen de conocimientos
tedricos y habitlades practicas, y promueven el desarrollo profesional fuera de lo que la
profesidn de consejeria puede ofrecer. Estos resultados demuestran que es importante la
participacion en organizaciones, en actividades profesionales (LeFleur, 2007; Peters y
Vereen 2020; Toledano Garcia; 2011; Woo et al. 2016) y en la defensa de la profesion
como componente de desarrollo de la identidad profesional (LeFleur, 2007; Peters y
Vereen, 2020; Toledano Garcia; 2011).

Los hallazgos del estudio efectuado mostraron que Ino tarrelaciéon entre la
subvariable de identidad profesional Aacti
liderazgo ejemplar. Este hallazgo sugiere que los consejeros profesionales participantes
del estudio no se autoidentificaron con este fat¢adentidad profesional y las practicas
de | iderazgo estudiadas. La subvariabl e dfa
el sentido de orgullo por haber elegido la profesion de consejeria, las creencias sobre el

futuro de la profesién y la satifcion por la carrera de la consejeria. El orgullo
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profesional (VanZandt, 1990 citado por Woo, 2013) proviene del reconocimiento de la
historia de la profesion, el compromiso con las practicas actuales y fe en el futuro de la
profesidn. Estos hallazgos noinciden con Toledano Garcia (2011) al indicar que los
profesionales que han desarrollado un sentido de identidad con su profesion se
caracterizan por el orgullo que manifiestan cuando hablan de su profesion.

Woo (2013) postuld que los profesionales desegeria que estan mas de
acuerdo en aquello que sientan orgullo y satisfaccién en el campo elegido, tendran una
fuerte identidad profesiondlos resultados del estudio realizado sefialan la necesidad de
gue los profesionales participantes fortalezcarrgullo y satisfaccion por la profesion
elegida, como parte de su identidad profesional, a través del desarrollo de sus
conocimientos, competencias, y comprontiso la profesion de consejeria. En términos
del liderazgoKouzes y Posner (2017b) exponen gaeespera que los lideres tengan la
capacidad de mirar hacia el futuro, pues consideran que esta cualidad hace la diferencia
entre lideres y seguidores. Ademas, sefialan que el lider debe ser consciente del presente,
detenerse, mirar y escucha lo que sueesie alrededor. De esta manera, estara mejor
sintonizado con sus propias aspiraciones y las de los demas.

Los hallazgos de este estudafuerzan las investigaciones ya realizagtas
Puerto Rico sobre el tema de la identidad profesional y el liderazgo en consejeria (Cruz
Rodriguez, 2018; Guzman Faria, 2012; Lopez Javier, 2018; Toledano Garcia, 2011).
Estos reconocen la importancia que tiene la uniformidad en el desarrollo prdfegaona
la formacion de los actuales y futuros profesionales en consejeria. Como resultado de esta
importancia, la Legislatura de Puerto Riedico varios proyectos de ley para someter

enmiendas a la Ley 147 del 2002, segun enmendada, que regula lai@nadgda
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licencia profesional a los profesionales de consejeria con la debida evidencia de las
credenciales académicas y competencias necesarias, entre otras funciones (Ley Num. 147
del 2002). Las enmiendas realizadas por el Senado de Puerto Rico,sguitgesP.

del S. 257, 2017; P. de S. 234, 2021. Mientras que en la Cadmara de Representantes de
Puerto Rico el proyecto es el P. de la C. 21, 2017. Al momento del estudio, el P. del S.
234, 2021 naeha sometido un informe en el Senado de Puerto\Rlioe proyectos de

Ley radicados en el 2017 no fueron aprobados.

A la luz de los hallazgos de este estudio, el interés en los cambios a la Ley Nam.
147 del 2002, y los resultados revisados de otras investigaciones realizadas en Puerto
Rico reafirman la devancia social, conveniencia e implicaciones practicas del estudio
efectuado para el fortalecimiento de la identidad profesional y el liderazgo en la
consejeria profesional. De acuerdo con Sangganjanavanich & Reynolds (2015) los
profesionales de consejerdeben estarquipados con uconjunto de conocimientos y
habilidades basicas compartidos por todos los consejeros, la profesién de consejeria debe
demostrar ser una Unica profesion compuesta por consejeros con areas de formacion
especializadas y los pnagnas de consejeria deben mostrar su identidad.

Los hallazgos de este estudio permiten exponer la existeniaguhas entre la
relacion del liderazgo en consejeria y la identidad profesiohedc&nocimiento de una
identidad profesional tiene un rol gnimportante para el autoconocimiento como
individuo y su relacion con otros entes sociales (Wang y Lin, 2020) y es un tema critico y
central para la ACA (Kaplan y Gladding, 2011). De acuerddweans y Neald/cFall,

(2014) es importantenpartirle solide a la profesion de consejeria,jmportante

desarrollar actitudes y creencias en el desarrollo de la identidad profesional del consejero
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gue sean congruentes con los estandares de la profesion. Esta congruencia, la puede
ofrecer la acreditacion de CACRER proporcionar reconocimiento de que el contenido

y la calidad de un programa de consejeria ha sido evaluado y cumple con los estandares
nacionales establecidos por la profesion. Al graduado, le ayudaria a evitar descubrir que
carece de los cursos neagss o la formacion exigida por los empleadores, los
supervisores o los organismos de acreditacg@mg@ganjanavanich y Reynolds, 2015).

Debe sefialarse que Isarvicios de consejeria de colegios universitarios y
universidadeson una parte integral d& inision educativa de la instituciGi\CsS,

2016). Si se les da la oportunidad a los consejeros, pueden prosperar en el campus
universitario debido a la variedad de funciones que pueden desempefiar en la poblacién
de jévenes adultos que atiende, los conetitos que poseen en desarrollo humano

(Smith et al. 2007; Watson & Schwitzer, 2011, citadoSemgganjanavanich &

Reynolds, 201py pueden trabajar con una poblacion en medio de multiples cambios
(Sangganjanavanich & Reynolds, 2015)

En fin, estos hallegos muestran que la identidad profesional del consejero ha de
servir como un marco de referencia para sus roles y decisiones de consejeria (Auxier et
al. 2003). Esta es una profesion diveSangganjanavanich y Reynolds, 20¢ %)
continuo desarrollo aclémico del liderazgo, también es vital para la profesion de
consejeria. El liderazgo se posiciona no sélo como una responsabilidad profesional de los
consejeros, sino que es considerado como un componente esencial de la identidad
profesional (Peters y Veen, 2020)Los consejeros estan llamados a convertirse en
lideres ante los cambios importantes en aspectos tradicionales de la profesion (Humphrey

et al. 2006). El liderazgo para el siglo XXI, de acuerdo con George (2007, citado por
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MontafiezGarcia, 2017)se trata de caracter, sustancia e integridad. El propésito debe ser
el de alinear a las personas con su propésito y los valores del escenario laboral, apoderar
para expandir el liderazgo y mantener el enfoque en el servicio que presta la
organizacion. Le hallazgos de este estudio muestran consistencia en que se deben
realizar cambios en la forma de pensar sobre el liderazgo en consejeria que tienen estos
profesionales y transformar la identidad profesional dentro de esta disciplina, tanto para
los que egrcen la profesion, como para los futuros profesionales de esta disciplina.
Limitaciones metodoldgicas
Al llevar a cabo el estudio, se encontraron las siguientes limitaciones
metodoldgicas:
1. Los participantes del estudio se delimitaraoasejeros profesionales
licenciados y que ejercian como tales en la IES sede del estudio, por lo que
este andlisis no se puede extender fuera del contexto presentado y mo ofrece
generalizaciones para todos los consejeros profesionales en Puerto Rico.
2. La muestra fue menor de 30 participantes, por lo que no se pueden extrapolar
los datos de la muestra a la poblacion accesible en la IES sede del estudio.
3. El estudio se basé en lataudentificacion de los participantes del estudio
como Unica estrategia principal para recolectar datos.
4. El estudio fue una investigacion en linea, lo que pudo afectar la participacion
de los consejeros profesionales.
Recomendaciones para la profesion dedbsejeria Profesional
1. Este estudio ofrece una aportacion al tema de la identidad profesional y

liderazgo en Consejeria, en la cual no se ha tomado en cuenta la justicia o
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defensa de la profesion. Por su contenido y alcance, se recomienda que esta
investigaion sea publicada y divulgada en revistas profesionales en Puerto
Rico y en el nivel internacional. Ademas, se recomienda realizar seminarios y
didlogos con énfasis en el tema de estudio.

2. Que las organizaciones profesionales dirijan sus esfuerzos ahmajoto
profesional con la exposicion de temas actualizados sobre el liderazgo en
consejeria y sobre los factores de identidad profesional. A estos fines, la
investigadora cre6 un taller de identidad y liderazgo en Consejeria como una
aportacion para el darrollo profesional. EI mismo esta disponible para su uso
con la previa autorizacion de la investigadora (Apéndice Z).

Recomendaciones para las Instituciones de Educacion Superior

1. Que las IES fortalezcan o incorporen en los curriculos graduados de
Consejeia Profesional cursos o temas relacionados con la identidad
profesional y las practicas de liderazgo ejemplar estudiadas.

2. Que las IES establezcan acciones dirigidas a la acreditacion@ouradil for
Acrreditation of Counseling & Related EducationabBrams(CACREP) en
los programas de consejeria, por su reconocimiento y estandarizaciéon de los
curriculos de consejeria a nivel nacional.

3. Que la IES de los CPL sede del estudio, considere adoptar un plan de
fortalecimiento y desarrollo profesional en lasas de mayor necesidad (por
ejemplo: en el componente del conocimiento profesional y practicas de

liderazgo) presentadas en este estudio.
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Recomendaciones para futuras investigaciones
1. Repetir y ampliar el estudio efectuado en otras IESquargoarar y contrastar
los hallazgos de la investigacion e incorporar otras variables.
2. Continuar desarrollando estudios sobre el liderazgo en Consejeria debido a
gue el tema es un area de interés reciente (McKibben et al. 2017) y existen
pocasinvestigaciones sobre liderazgo en consejeria en Puerto Rico, tales

como, una investigacion cualitativa.
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Professional Identity Scale in Counseling (PISG)

Factor 1. Professional Knowledge (PK)

1. I am knowledgeable of thenportant events and milestones (e.g., establishing Al
statelevel licensure) in counseling history.

2. | am familiar with accreditation organizations (e.g., CACREP: Council for
Accreditation of Counseling & Related Educational Programs) and their staride
professional preparation.

3. | am familiar with certification organizations (e.g., NBCC: National Board for
Certified Counselors) and their requirements for credentials.

4. | am familiar with professional counseling associations (e.g., AGAerican
Counseling Association) and their roles and accomplishments in the professiol

5. | am knowledgeable of professional counseling journals (e.g., JCD: The Journi
Counseling & Development, journal(s) relevant to my specialty area) and their
contens 6 f oci and purposes in the prof

6. | am able to distinguish the counseling philosophy from the philosophy of othel
mental health professions (e. g., counseling psychology, social work, and psyc
Factor 2. Professional Competency (PC)

7. 1 value various professional roles (e.g., counselor, educator, consultant, and a
that a counseling professional can hold.

8. | have professional knowledge and practical skills required to successfully pert
my roles.

9. | am knowledgeable of ethicalsgonsibilities and professional standards relevar
my roles.

Factor 3: Attitude toward Profession (AP)

10.1 value the advancement and the future of my profession.

11.1 am satisfied with my work and professional roles.

12.As a counselingrofessional, | share my positive feelings (e.g., satisfaction) whi
working with people in other fields.

Factor 4: Engagement in Counseling Profession (EP)

13.1 actively engage in professional counseling associations by participating in
conferences and workshops every year.

14.1 advocate for my profession by participating in activities associated with legisl
law, and policy on counseling on behalf of the profession

15.1 keep in contact with counseling professionals thraugining and/or professional
involvement in counseling associations.

16.1 keep involved in ongoing discussions with counseling professionals about ide

and the vision of my profession.
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Escala de Identidad Profesional en Consejeria
Professional Identity Scale in Counseling (PIST

Instrucciones:
Este inventario fue desarrollado con el propésito de evaluar sus pensamientos y creencias sobre la

profesion de consejeria y su identidad profesional. Por favor indique si estdedéo con cada
declaracién marcando el nimero que mejor se adapte a su opinién.

Totalmente en desacuerdo Neutral/Indeciso Totalmente de
acuerdo
[ 1 2 3 4 ---5 6 ]

A. Factor 1. Conocimiento Profesional

item Califique del A
1. | Conozco los eventos y los logros
importantes en la historia de la consejer 1 2 3 4 5 6

(por ejemplo, el establecimiento de ACA
la licencia a nivel estatal).
2. | Estoy familiarizado con las organizacion
de acreditacién (por ejemplo, CACREP: 1 2 3 4 5 6
Council for Accreditation of Counseling ¢
Related Educational Programg sus
estdndares para la preparacion profesio
3. | Estoy familiarizado con las organizacion
de certificacion (por ejemplo, NBCC: 1 2 3 4 5 6
National Board for Certified CounselQrs
y Sus requisitos para las credenciales.
4. | Estoy familiarizado con las asociacioneg
profesionales de consejeria (por ejempl 1 2 3 4 5 6
ACA: American Counseling Associatjon
y sus funciones y logros en la profesion.
5. | Tengo conocimiento de revistas de
consejeria profesional (por ejemplo, JCI 1 2 3 4 5 6
The Journal of Counseling &
Developmentrevistas relevantes para m
area de especialidad) y de los enfoques
los propésitos de su contenido en la
profesion.

6. | Soy capaz de distinguir la filosofia de
consejeria de la filosofia de otras 1 2 3 4 5 6
profesiones de salud mental (por ejemp
consejeria psicologica, trabajo social y
psiquiatria).
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B. Factor 2: Competencia Profesional

item

Cal

f

que

del

Valoro los diversos roles profesionales
(por ejemplo: consejero, educador,
consultor, intercesor) que un consejero
profesional puede desempeiiar.

Tengo los conocimientos profesionales
lashabilidades préacticas necesarias par
desempenfar con éxito mis funciones.

Conozco lasesponsabilidades éticas y Ig
estandares profesionales relevantes pa
mis funciones.

C. Factor 3: Actitud hacia la profesién

item

Cal

del

10.

Valoro el progreso y el futuro de mi
profesion.

11.

Estoy satisfecho con mi trabajo y con m
funciones profesionales.

12.

Como profesional de la consejeria,
comparto misentimientos positivos (por
ejemplo, satisfaccién) cuando trabajo cg
personas en otros campos.

D. Factor 4: Compromiso con la Profesion

item

Cal

del

13.

Participo activamente en asociaciones g
consejerigprofesional al acudir a
conferencias y talleres cada afio.

14.

Abogo por mi profesion al participar en

actividades asociadas con la legislacion
ley y la politica de consejeria en nombre
de la profesion.

15.

Me mantengo en contacto con
profesionales de consejeria a través del
adiestramiento y la participacion
profesional en asociaciones de consejer

16.

Me mantengo involucrado en discusione
continuas con profesionales de consejel
acerca déa identidad y la vision de mi
profesion.
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Apéndice B.

Comunicacion electronica solicitando autorizacion para utilizar y traducir el
instrumento Professional Identity Scale Counseling@1SC-S)
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M Gma“ Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com>

Application for authorization to translate and use the Professional Identity Scale in
Counseling (PSIC-S)

Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com> 9 de julio de 2019, 13:24

Para: hOwoo001@louisville.edu

July 9, 2019

Hongryun Woo

Associate Professor

University of Louisville

1905 South 1st Street, Louisville, KY 40292
Dear Dr. Hongryun Woo:

I am writing this letter with the purpose of requesting your permission to obtain a copy the Professional

Identity Scale in Counseling (PSIC-S) to translate and use 1t for the Puerto Rican population. I am currently a

doctoral student of the Education Program with a major in Management and Educational Leadership in the
Interamerican University of Puerto Rico. I am working on my dissertation an I am interested in using the
Professional Identity Scale in Counseling (PSIC-S) to investigate the relationship between professional
identity factors of professional counselors at the university level and their exemplary leadership practices.

I would appreciate receiving your authorization and a favorable response to my email. If you have any
questions about my application please contact me at bcumpiano@gmail.com.

Thank you.
Best regards,
Barbarita Cumpiano Corali

Mansiones, 3070 Monaco Street
Cabo Rojo, PR 00623-8972

https://mail google com/mail/n/0/?1k=8TfbedaSbe & view=pt&search=all&permmsgid—msg-a%3Ar750511650913531471 2& simpl-msg-a%3Ar7505116509135314712
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M Gma|l Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com>

Application for authorization to translate and use the Professional Identity Scale in
Counseling (PSIC-S)

Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com> 12 de agosto de 2019, 20:43
Para: hOwoo001@louisville.edu
Cc: "Elba T. Irizarry-Ramirez" <elba_irizarry_ramirez@intersg.edu>

Hongryun Woo
Associate Professor
University of Louisville

Dear Dr. Hongryun Woo:

I am communicating with you to follow-up the email I sent on July 9. I present my request to receive your authorization to obtain a
copy the Professional Identity in Counseling Scale (PSIC-S) to translate and use it for the Puerto Rican population.

T hope to receive your authorization for my investigation. If you have any questions about my application please contact me at
bcumpiano@gmail.com. If your are interested in more information, you can also contact Dr. Elba Irizarry, president of my
Dissertation Committee by sending an email to elba_jrizarry_ramirez@intersg.edu.

Thank your.

Best Regards.

Barbarita Cumpiano Corali

Mansiones, 3070 Monaco Street
Cabo Rojo, PR 00623-8972

o Virus-free. www.avast.com

[El texto citado esta oculto]

° Virus-free. www.avast.com

https://mail .google com/mail/u/0/?1k=87fbeda5Sbe&view=pi&search=all &permmsgid=msg-a%3Ar2228674330522518170&simpl=msg-a% 3Ar2228674330522518170  1/1
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Autorizacion recibida de autora principal del instrumento
Professional IdentityScale CounselindPI1SC-S)
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M Gmall Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com>

Application for authorization to translate and use the Professional Identity Scale in
Counseling (PSIC-S)

Woo,Hong Ryun <hongryun.woo@Ilouisville.edu> 15 de agosto de 2019, 23:12
Para: Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com>
Cc: "Elba T. Irizarry-Ramirez" <elba_irizarry_ramirez@intersg.edu>

Yes, you have my permission. Attached, please find the article about the scale.
Good luck with your study.

Dr. Woo

Hongryun Woo, Ph.D., NCC

Editor, Journal of Asia Pacific Counseling (JAPC)
Associate Professor

Program Director, School Counseling

Dept. of Counseling and Human Development
University of Louisville

Phone: 502-852-0615

E-mail: hOwoo001@louisville.edu

From: Barbarita Cumpiano <bcumpiano@gmail.com>

Sent: Monday, August 12, 2019 8:43:07 PM

To: Woo,Hong Ryun <hongryun.woo@louisville.edu>

Cc: Elba T. Irizarry-Ramirez <elba_irizarry_ramirez@intersg.edu>

Subject: Re: Application for authorization to translate and use the Professional Identity Scale in Counseling
(PSIC-S)

El texto citado esta oculta]

ﬂ Woo, H., Lu, J., & Bang, N. (2018). PISC, Revision of factor structure & psychometrics.pdf
1529K

https://mail google com/mail/u/0/?1k=87fbcdaSbe&eview=pt&search=all&permmsgid=msg-f%3A1641991518881654643&simpl=msg-f%3A1641991518881654643 171
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Apéndice D.

Cartas a expertos solicitando validacion del instrumento
Professional Identity Scale in Counseling (PISE)
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA GRADUADO ENEDUCACION
ESPECIALIDAD EN GERENCIA Y LIDERAZGO

CARTA DE INVITACION PARA VALIDAR INSTRUMENTO

30 de octubre de 2019

Dr. José Sellas

Profesor

Departamento de Lenguas y Literatura
Recinto de San German

Universidad Interamericana de Puerto Rico

Estimado doctor Sellas:

Mi nombre es Barbarita Cumpiano Corali, soy estudiante del Programa Doctoral en Educacion en
Gerencia y Liderazgo Educativo del Recinto de San German de la Universidad Interamericana. Como
parte de los requisitos requeridos par@oér el grado me encuentro realizando una disertacidn doctoral
para investigata relacion entre factores de identidad profesional de consejeros y sus practicas de
liderazgo ejemplar en instituciones de educacion superior privdgasiisma tiene como ppdsito

evaluar los factores de identidad profesianad identifican los consejeros profesionales participantes

del estudio, las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen los consejeros participantes y la relacién
existente entre los factores de iderdigaofesional identificados por los consejeros participantes del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen.

Como parte de esta investigacion cuantitativa se utilizaran dos instrumentos. De éstos, se requiere la
traduccion al espafiol y velcion del instrumentBrofessional Identity Scale in Counselifi®R)SCGS)

el cual consta de 16 reactivos. Este instrumento sera utilizado para evaluar la identidad profesional de
los Consejeros Profesionales en Instituciones de Educaciéon Superior privadés.que, quisiera
auscultar su disponibilidad para validar la traduccién de los reactivos del instrumento de la version
original a la version en espafidhi accede a participar de este proceso se le brindaria una hoja de
validacién de traduccion deistrumento. Las instrucciones para contestar estaran incluidas en la hoja
de validacion.

Agradezco de antemano su atencidn a esta peticion y toda su colaboracién para con esta investigadora.
De surgir alguna duda o pregunta, favor de comunicarse corsesidora al correo electrénico
bcumpiano@gmail.com o al teléfono (787)Z882. También puede comunicarse con la Dra. Elba
Irizarry Ramirez, Directora/Presidenta de mi Comité de Disertacion a
elba_irizarry_ramirez@intersg.edu.

Cordialmente,

Bl
arbarit mpiano Corali, M.Ed, CPL

Estudiante Doctoral
Gerencia y Liderazgo Educativo
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA GRADUADO EN EDUCACION
ESPECIALIDAD EN GERENCIA Y LIDERAZGO

CARTA DE INVITACION PARA VALIDAR INSTRUMENTO

30 de octubre de 2019

Dra. Marta Viada

Profesora

Departamento de Lenguas y Literatura
Recinto de San German

Universidad Interamericana de Puerto Rico

Estimada doctora Viada:

Mi nombre es Barbarita Cumpiano Corali, soy estudiante del Programa Doctoral en Educacion en
Gerencia y Liderazgo Educativo del Recinto de San German de la Universidad Interamericana. Como
parte de los requisitos requeridos para obtener el grado me eacaatizando una disertacidn doctoral

para investigata relacion entre factores de identidad profesional de consejeros y sus practicas de
liderazgo ejemplar en instituciones de educacion superior privdgasiisma tiene como propdsito
evaluar los factas de identidad profesionglie identifican los consejeros profesionales participantes

del estudio, las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen los consejeros participantes y la relacion
existente entre los factores de identidad profesional identificadr los consejeros participantes del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen.

Como parte de esta investigacion cuantitativa se utilizaran dos instrumentos. De éstos, se requiere la
traduccion al espafiol y validacién del instrumePrtofessional Identity Scale in CounselifR)SGS)

el cual consta de 16 reactivos. Este instrumento sera utilizado para evaluar la identidad profesional de
los Consejeros Profesionales en Instituciones de Educaciéon Superior privadas. Por lo que, quisiera
augultar su disponibilidad para validar la traduccién de los reactivos del instrumento de la versiéon
original a la version en espafidhi accede a participar de este proceso se le brindaria una hoja de
validacién de traduccién del instrumento. Las instiuees para contestar estaran incluidas en la hoja

de validacion.

Agradezco de antemano su atencién a esta peticion y toda su colaboracién para con esta investigadora.
De surgir alguna duda o pregunta, favor de comunicarse con esta servidora al com@aicelect
bcumpiano@gmail.com o al teléfono (787)Z882. También puede comunicarse con la Dra. Elba
Irizarry Ramirez, Directora/Presidenta de mi Comité de Disertacion a
elba_irizarry_ramirez@intersg.edu.

Cordialmente,

T ot
?arbarit mpiano Corali).Ed, CPL

Estudiante Doctoral
Gerencia y Liderazgo Educativo
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA GRADUADO EN EDUCACION
ESPECIALIDAD EN GERENCIA Y LIDERAZGO

CARTA DE INVITACION PARA VALIDAR INSTRUMENTO

30 de octubre de 2019

Dra. Glenda Hernandez

Profesora

Departamento de Lenguas y Literatura
Recinto de San German

Universidad Interamericana de Puerto Rico

Estimada doctora Hernandez:

Mi nombre es Barbarita Cumpiano Corali, soy estudiante del Programa Doctoral en Educacion en
Gerencia y Liderazgo Educativo del Recinto de San German de la Universidad Interamericana. Como
parte de los requisitos requeridos para obtener el grado me @acaatitando una disertacion doctoral

para investigata relacion entre factores de identidad profesional de consejeros y sus practicas de
liderazgo ejemplar en instituciones de educacion superior privdgasiisma tiene como propdsito
evaluar los fact@s de identidad profesionglie identifican los consejeros profesionales participantes

del estudio, las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen los consejeros participantes y la relacion
existente entre los factores de identidad profesional identiicpdr los consejeros participantes del
estudio y las practicas de liderazgo ejemplar que ejercen.

Como parte de esta investigacién cuantitativa se utilizaran dos instrumentos. De éstos, se requiere la
traduccion al espafiol y validacién del instrumePrtofessional Identity Scale in CounselifR)SGS)

el cual consta de 16 reactivos. Este instrumento seré utilizado para evaluar la identidad profesional de
los Consejeros Profesionales en Instituciones de Educacion Superior privadas. Por lo que, quisiera
augultar su disponibilidad para validar la traduccién de los reactivos del instrumento de la versiéon
original a la versién en espafidhi accede a participar de este proceso se le brindaria una hoja de
validacién de traduccién del instrumento. Las instiuees para contestar estaran incluidas en la hoja

de validacion.

Agradezco de antemano su atencidn a esta peticion y toda su colaboracién para con esta investigadora.
De surgir alguna duda o pregunta, favor de comunicarse con esta servidora al com@uicelect
bcumpiano@gmail.com o al teléfono (787)Z882. También puede comunicarse con la Dra. Elba
Irizarry Ramirez, Directora/Presidenta de mi Comité de Disertacion a
elba_irizarry_ramirez@intersg.edu.

Cordialmente,

Lt fointend
Zrbarit mpiano Corali).Ed, CPL

Estudiante Doctoral
Gerencia y Liderazgo Educativo
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Validacion por expertos de la traduccion del instrumento
Professional Identity Scale in Counseling (PISE)
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HOJA PARA VALIDACION DE TRADUCCION DE INSTRUMENTO

Universidad Interamericana de Puerto Rico

Recinto de San German

Programa Doctoral en Educacion

Titulo de la investigacion: Relacion entre factores de identidad profesional de consejeros profesionales y sus pricticas de liderazgo
ejemplar en Instituciones de Educacién Superior privadas

Candidato/a doctoral: Barbarita Cumpiano Corali

A continuacion, se presenta el instrumento a validar en su idioma original. En la segunda columna se incluye su traduccion al espafiol.
Le agradecemos valide dicha traduccion en la tercera columna y, si lo entiende necesario, utilice la cuarta columna para sus
comentarios o recomendaciones. Al final, se encuentra la seccién de validacion (indicar con una marca de cotejo, \) y de
identificacion del experto/de la experta. Muchas gracias por su colaboracion.

Titulo del instrumento: Professional Identity Scale in Counseling (PISC-S)

Instrumento original

Traduccién al espaiiol

Traduccién

Vilida | No vilida

Comentarios o
ey

Factor 1: Professional Knowledge
(PK)

Factor 1: Conocimiento Profesional

v

1. Iam knowledgeable of the
important events and milestones
(e.g., establishing ACA, state-
level licensure) in counseling

1. Conozco los eventos y logros
importantes en la historia de la
consejeria (por ejemplo, el
establecimiento de ACA, la licencia

s

history. a nivel estatal).

2. I am familiar with accreditation | 2. Estoy familiarizado con las
organizations (e.g., CACREP: organizaciones de acreditacion (por
Council for Accreditation of ejemplo, CACREP: Council for \/
Counseling & Related Accreditation of Counseling &

Educational Programs) and

Related Educational Programs) y

Instrumento original

Trad i6n al =1

Traduccié

Comentarios o

their standards for professional

sus estandares para la preparacion

preparation. profesional.
3. Iam familiar with certification . Estoy familiarizado con las
organizations (e.g., NBCC: organizaciones de certificacion (por

National Board for Certified
Counselors) and their
requirements for credentials.

ejemplo, NBCC: National Board
Jfor Certified Counselors) y sus
requisitos para las credenciales.

v

4. Iam familiar with professional
counseling associations (e.g.,
ACA: American Counseling
Association) and their roles and
accomplishments in the
profession.

. Estoy familiarizado con las
asociaciones profesionales de
consejeria (por ejemplo, ACA:
American Counseling Association)
y sus funciones y logros en la
profesion.

5. Tam knowledgeable of
professional counseling
journals (e.g., JCD: The Journal
of Counseling & Development,
journal(s) relevant to my
specialty area) and their
contents’ foci and purposes in
the profession.

. Tengo conocimiento de revistas de
consejeria profesional (por ejemplo,
JCD: The Journal of Counseling &
Development, revistas relevantes
para mi 4rea de especialidad) y de
los enfoques y propésitos de su
contenido en la profesion.

6. Iam able to distinguish the
counseling philosophy from the
philosophy of other mental
health professions (e. g.,
counseling psychology, social
work, and psychiatry).

. Soy capaz de distinguir la filosofia
de consejeria de la filosofia de otras
profesiones de salud mental (por
ejemplo, consejeria psicologica,
trabajo social y psiquiatria).

Factor 2: Professional Competency
(PC)

Factor 2: Competencia Profesional

7. 1 value various professional
roles (e.g., counselor, educator,
consultant, and advocate) that a

7. Valoro los diversos roles

profesionales (por ejemplo:
consejero, educador, consultor,

=
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Instrumento original

Traduccién al iol

Comentarios o

counseling professiomnal can
hold.

intercesor) que un consejero
profesional puede desempeiiar.

8. I have professional k nowledge | 8. Tengo conocimientos profesionales
and practical skills required to y habilidades practicas necesarias
successfully perform.my roles. para desempefiar con éxito mis

funciones.

9. Iam knowledgeable of ethical | 9. Conozco las responsabilidades

responsibilities and professional
standards relevant to my roles.

éticas y estandares profesionales
relevantes para mis funciones.

Factor 3: Attitude toward
Profession (AP)

Factor 3: Actitud hacia la profesion

10. I value the advancement and the
future of my profession.

10.

Valoro el progreso y el futuro de mi
profesion.

11. 1 am satisfied with my work 11. Estoy satisfecho con mi trabajo y
and professional roles. mis funciones profesionales.
12. As a counseling professional, I | 12. Como profesional de la consejeria,

share my positive feelings (e.g.,
satisfaction) when working with
people in other fields.

comparto mis sentimientos
positivos (por ejemplo, satisfaccion)
cuando trabajo con personas en
otros campos.

Factor 4: Engagement in
Counseling Profession (EP)

Factor 4: Compromiso con la
Profesion

13. I actively engage in
professional counseling
associations by participating in
conferences and workshops
every year.

13

. Participo activamente en

asociaciones de consejeria
profesional al participar en
conferencias y talleres cada afio.

14. T advocate for my profession by
participating in activities
associated with legislation, law,
and policy on counseling on
behalf of the profession

. Abogo por mi profesion

participando en actividades
asociadas con la legislacion, la ley y
la politica de consejeria en nombre
de la profesion.

SN EESE AN N INNEN N

Instrumento original

Traduccién al ol

Traduccion

Comentarios o

|

15. 1 keep in contact with
counseling professionals
through training and/or
professional involvement in
counseling associations.

. Me mantengo en contacto con

profesionales de consejeria a través
del adiestramiento y/o participacion
profesional en asociaciones de
consejeria.

v

16. I keep involved in ongoing
discussions with counseling
professionals about identity and
the vision of my profession.

. Me mantengo involucrado en

discusiones continuas con
profesionales de consejeria acerca
de la identidad y la vision de mi
profesion.

vd

Certifico correcto,

e

Nombre de la persona experta:

-,

Firma de la persona experta:

,r

7

Preparacion académica: MMW}L ( LKPK) Rio Pied rz&:r)

Lugar de trabajo: [[ njwerCid g ol Tnterame ricana de Puerts R/(J Recints de Son German

Fecha de validacion: g ‘lﬂ INOV)€m g, e J; Za[ g
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Universidad Interamericana de Puerto Rico
Recinto de San German
Programa Doctoral en Educacion

HOJA PARA VALIDACION DE TRADUCCION DE INSTRUMENTO

Titulo de la investigacion: Relacion entre factores de identidad profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo

ejemplar en Instituciones de Educaciéon Superior privadas

Candidato/a doctoral: Barbarita Cumpiano Corali

A continuacion, se presenta el instrumento a validar en su idioma original. En la segunda columna se incluye su traduccion al espanol.
Le agradecemos valide dicha traduccion en la tercera columna y, si lo entiende necesario, utilice la cuarta columna para sus
comentarios o recomendaciones. Al final. se encuentra la seccion de validacion (indicar con una marca de cotejo, V) y de
identificacion del experto/de la experta. Muchas gracias por su colaboracion.

Titulo del instrumento: Professional Identity Scale in Counseling (PISC-S)

Instrumento original

Traduccion al espaiiol

Traduccion

Comentarios o

Vilida

No valida

recomendaciones

Factor 1: Professional Knowledge
(PK)

Factor 1: Conocimiento Profesional

v

1. Tam knowledgeable of the
important events and milestones
(e.g., establishing ACA, state-
level licensure) in counseling
history.

Conozco los eventos y logros
importantes en la historia de la
consejeria (por ejemplo, el
establecimiento de ACA. la licencia
a nivel estatal).

w7

2. I am familiar with accreditation
organizations (e.g.. CACREP:
Council for Accreditation of
Counseling & Related
Educational Programs) and

2. Estoy familiarizado con las
organizaciones de acreditacion (por
ejemplo, CACREP: Council for
Accreditation of Counseling &
Related Educational Programs) y

4

Instrumento original Traduccion al espaiiol Traduccién Comentarios o
their standards for professional sus estandares para la preparacion
preparation. profesional.

3. Iam familiar with certification | 3. Estoy familiarizado con las
organizations (e.g.. NBCC: organizaciones de certificacion (por
National Board for Certified ejemplo, NBCC: National Board .

Counselors) and their for Certified Counselors) y sus v
requirements for credentials. requisitos para las credenciales.

4. 1am familiar with professional | 4. Estoy familiarizado con las B . '
counseling associations (e.g.. asociaciones profesionales de Esty 4”"‘"[“”‘?"'6
ACA: American Counseling consejeria (por ejemplo, ACA: Corw Nay osvtccins’
Association) and their roles and American Counseling Association) ’
accomplishments in the ‘ y sus funciones y logros en la ole eyl M !
‘profession. profesion.

5. Tam knowledgeable of 5. Tengo conocimiento de revistas de
professional counseling consejeria profesional (por ejemplo.
journals (e.g., JCD: The Journal ICD: The Journal of Counseling &
of Counseling & Development, Development. revistas relevantes
journal(s) relevant to my para mi area de especialidad) y de
specialty area) and their los enfoques y propositos de su o
contents” foci and purposes in contenido en la profesion.
the profession.

6. 1am able to distinguish the 6. Soy capaz de distinguir la filosofia
counseling philosophy from the de consejeria de la filosofia de otras
philosophy of other mental profesiones de salud mental (por
health professions (e. g.. ejemplo, consejeria psicologica, l/
counseling psychology. social trabajo social y psiquiatria).
work. and psychiatry).

Factor 2: Professional Competency | Factor 2: Competencia Profesional

(PC)

7. 1 value various professional 7. Valoro los diversos roles
roles (e.g.. counselor, educator, profesionales (por ejemplo:
consultant, and advocate) that a consejero, educador, consultor.,
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Instrumento original

Traduccion al espaiiol

Traduccion

Comentarios o

counseling professional can
hold.

intercesor) que un consejero
profesional puede desempenar.

v

8. I have professional knowledge
and practical skills required to
successfully perform my roles.

8. Tengo conocimientos profesionales
y habilidades practicas necesarias
para desempefiar con ¢xito mis
funciones.

7—_(/;470 .t»z— Wu//nM"'vL)

M- y Jas Aabdlole

PrﬁIC‘Ai‘M .

9. Tam knowledgeable of ethical
responsibilities and professional
standards relevant to my roles.

9. Conozco las responsabilidades
éticas y estandares profesionales
relevantes para mis funciones.

Factor 3: Attitude toward
Profession (AP)

Factor 3: Actitud hacia la profesion

10. I value the advancement and the
future of my profession.

10. Valoro el progreso y el futuro de mi
profesion.

11. 1 am satisfied with my work
and professional roles.

11. Estoy satisfecho con mi trabajo y
mis funciones profesionales.

VIO N

12. As a counseling professional,
share my positive feelings (e.g..
satisfaction) when working with
people in other fields.

12. Como profesional de la consejeria,
comparto mis sentimientos

positivos (por ejemplo, satisfaccion)

cuando trabajo con personas en
otros campos.

\

Factor 4: Engagement in
Counseling Profession (EP)

Factor 4: Compromiso con la
Profesion

13. T actively engage in
professional counseling
associations by participating in
conferences and workshops
every year.

13. Participo activamente en
asociaciones de consejeria
profesional al participar en
conferencias y talleres cada afio.

14. T advocate for my profession by
participating in activities
associated with legislation, law.,
and policy on counseling on
behalf of the profession

14. Abogo por mi profesion
participando en actividades

asociadas con la legislacion, la ley y

la politica de consejeria en nombre
de la profesion.

Instrumento original

Traduccion al espanol

Traduccion

Comentarios o

15. I keep in contact with
counseling professionals
through training and/or
professional involvement in
counseling associations.

15. Me mantengo en contacto con
profesionales de consejeria a través
del adiestramiento y/o participacion
profesional en asociaciones de
consejeria.

Y

16. I keep involved in ongoing
discussions with counseling
professionals about identity and
the vision of my profession.

16. Me mantengo involucrado en
discusiones continuas con
profesionales de consejeria acerca
de la identidad y la vision de mi
profesion.

Certifico correcto,

Nombre de la persona experta: Pra. Martr M wde

Firma de la persona experta:

Tasdor Yz

Preparacion académica: 7>A D

' ; ’
Lugar de trabajo: [éﬂ'ﬂﬂd‘ nd L/MMW, ’Eggdgﬁ- d;:é’an GCI’/‘MM

Fecha de validacion:

19 de rov. Ao 2019
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Universidad Interamericana de Puerto Rico

Recinto de San Germén

Programa Doctoral en Educacion

HOJA PARA VALIDACION DE TRADUCCION DE INSTRUMENTO

Titulo de la investigacion: Relacion entre factores de identidad profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo
cjemplar en Instituciones de Educacion Superior privadas

Candidato/a doctoral: Barbarita Cumpiano Corali

A continuacion, se presenta el instrumento a validar en su idioma original. En la segunda columna se incluye su traduccién al espafiol.
Le agradecemos valide dicha traduccion en la tercera columna y, si lo entiende necesario, utilice la cuarta columna para sus
comentarios o recomendaciones. Al final, se encuentra la seccion de validacion (indicar con una marca de cotejo, V) y de
identificacion del experto/de la experta. Muchas gracias por su colaboracion.

Titulo del instrumento: Professional Identity Scale in Counseling (PISC-S)

Instrumento original Traduccion al espainol Traduf:ci()n Comentarif)s 9
Vilida | No vilida recomendaciones

Factor 1: Professional Knowledge | Factor 1: Conocimiento Profesional

(PK)

1. I am knowledgeable of the 1. Conozco los eventos y logros Se supone que cada sustantivo sea
important events and milestones importantes en la historia de la v precedido por el ‘"‘“ic“lf’ que "e )
(e.g., establishing ACA, state- consejeria (por ejemplo, el gs;ﬁzr’;?& lg:zf:i:pi::':gt’f:]m
level licensure) in counseling establecimiento de ACA, la licencia o
history. a nivel estatal).

2. Iam familiar with accreditation | 2. Estoy familiarizado con las
organizations (¢.g., CACREP: organizaciones de acreditacion (por Q
Council for Accreditation of ejemplo, CACREP: Council for
Counseling & Related Accreditation of Counseling &

Educational Programs) and Related Educational Programs) y
Instrumento original Traduccion al espaiiol Traduccion Comentarios o
their standards for professional sus estandares para la preparacion
preparation. profesional.

3. 'Tam familiar with certification Estoy familiarizado con las
organizations (e.g., NBCC: organizaciones de certificacion (por v
National Board for Certified ejemplo, NBCC: National Board
Counselors) and their Jfor Certified Counselors) y sus
requirements for credentials. requisitos para las credenciales.

4. I am familiar with professional Estoy familiarizado con las
counseling associations (e.g., asociaciones profesionales de v
ACA: American Counseling consejeria (por ejemplo, ACA:

Association) and their roles and American Counseling Association)
accomplishments in the y sus funciones y logros en la
profession. profesion.

5. Tam knowledgeable of Tengo conocimiento de revistas de Se supone que en la segunda parte del
professional counseling consejeria profesional (por ejemplo, \ enunciado diga: y de los enfoque y los
journals (e.g., JCD: The Journal JCD: The Journal of Counseling & PIUDRRIDS o
of Counseling & Development, Development, revistas relevantes
journal(s) relevant to my para mi area de especialidad) y de
specialty area) and their los enfoques y propositos de su
contents’ foci and purposes in contenido en la profesion.
the profession.

6. Tam able to distinguish the Soy capaz de distinguir la filosofia
counseling philosophy from the de consejeria de la filosofia de otras \
philosophy of other mental profesiones de salud mental (por
health professions (e. g., ejemplo, consejeria psicoléogica,
counseling psychology, social trabajo social y psiquiatria).
work, and psychiatry).

Factor 2: Professional Competency | Factor 2: Competencia Profesional

(PC)

7. 1value various professional 7. Valoro los diversos roles
roles (e.g., counselor, educator, profesionales (por ejemplo: v
consultant, and advocate) that a consejero, educador, consultor,
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Instrumento original Traduccién al espaiol Traduccion Comentarios o
counseling professional can intercesor) que un consejero
hold. profesional puede desempenar.

8. Thave professional knowledge | 8. Tengo conocimientos profesionales Debe decir: Tengo los conocimientos
and practical skills required to v habilidades préacticas necesarias \ profesionales y las habilidades
successfully perform my roles. para desempefiar con éxito mis pracieas feoesariaspars:.

funciones.

9. Tam knowledgeable of ethical | 9. Conozco las responsabilidades Debe decir: Conozco las
responsibilities and professional éticas y estandares profesionales | responsabilidades éticas y los
standards relevant to my roles. relevantes para mis funciones. SRS ...

Factor 3: Attitude toward Factor 3: Actitud hacia la profesion

Profession (AP)

10. I value the advancement and the | 10. Valoro el progreso y el futuro de mi N
future of my profession. profesion.

11. Tam satisfied with my work 11. Estoy satisfecho con mi trabajo y N Es preferible decir: Estoy satisfecho
and professional roles. mis funciones profesionales. con mi trabajo y con mis funciones...

12. As a counseling professional, I | 12. Como profesional de la consejeria,
share my positive feelings (e.g., comparto mis sentimientos \
satisfaction) when working with positivos (por ejemplo, satisfaccion)
people in other fields. cuando trabajo con personas en

otros campos.

Factor 4: Engagement in Factor 4: Compromiso con la

Counseling Profession (EP) Profesion

13. I actively engage in 13. Participo activamente en Opcional: Podria sustituirse participar
professional counseling asociaciones de consejeria \/ en la segunda parte del enunciado por
associations by participating in profesional al participar en ?;ITS:;S i'a%adn'; B o fErericitsy
conferences and workshops conferencias y talleres cada ano. )
cvery year. *Ver nota adicional

14. Tadvocate for my profession by | 14. Abogo por mi profesion v Es preferible sustituir el gerundio
participating in activities participando en actividades participando en la segunda linca por la
associated with legislation, law, asociadas con la legislacion, la ley y e’;iﬁif“;’;}%"fmw G
and policy on counseling on la politica de consejeria en nombre Rbogoppm g prafesisnal
behalf of the profession de la profesion. participar. .

Instrumento original [ Traduccion al espaol Traduccion ' Comentarios o

15. T keep in contact with 15. Me mantengo en contacto con Aﬁ?‘dllr el ja’nicukl) atr::tre ::qplaii;wcbqra
counseling professionals profes_ionales_de consejeria. a tra\{é's N Pa; ‘S_:/ZZ‘%‘(‘:]C: dizslr:mi‘cmo )(/.La
through training and/or del adiestramiento y/o participacion parficiogeifi..
professional involvement in profesional en asociaciones de
counseling associations. consejeria.

16. I keep involved in ongoing 16. Me mantengo involucrado en
discussions with counseling discusiones continuas con \V
professionals about identity and profesionales de consejeria acerca
the vision of my profession. de la identidad y la vision de mi

profesion.

Certifico correcto,

Nombre de la persona experta:

Glenda Hernandez Sosa

Firma de la persona experta: "%"\CM ‘ﬂ["/’w\c‘zﬁaﬂﬁ‘m

Doctorado en Educacion y M.A. Estudios Hispanicos

Preparacion académica:

Lugar de trabajo:

Maestra Retirada del Departamento de Educacion

Fecha de validacion:

25 de noviembre de 2019
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Apéndice F.

Carta de autorizacion y validacion por experto de la traduccion final del
instrumento Professional Identity Scale Counselin@1SC-S) al idioma Espariol
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CARTA DE AUTORIZACION Y VALIDACION POR EXPERTO
Nombre y apellidos: _J g 5¢” L_SCJWQ; S
Propesscion asatsmion: AL B Cuewicwlum gnd 7;449 £l [um/ﬂ,, Predver)
Lugar de trabajo: [} Vﬁf‘ﬂiéifldzrﬂw/ M@UM&/QI%-S*” Lerman
Posicion que ocupa: oo Sak Myl«i‘
Afios de experiencia: 33 M"Yﬁ&ﬂm ¥ S

AUTORIZACION

7 :
TJoie” R. 5 ” o5 A)doh ‘e , autorizo a
la estudiante Barbarita Cumpiano Corali. del Programa Doctoral en Educacion en el
Recinto de San German de la Universidad Interamericana de Puerto Rico a publicar mis

datos como experto en su Disertacion Doctoral.
Certifico que:
\/ valido no valido

el instrumento traducido al espaifiol titulado Professional Identity Scale in

Counseling (PISC-S) para la investigacion titulada: Relacion entre factores de la
identidad profesional de consejeros profesionales y sus prdcticas de liderazgo ejemplar

en una institucion de educacion superior privada en Puerto Rico.

Fecha: /KM/&MM [L e o
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HOJA PARA VALIDACION DE TRADUCCION DE INSTRUMENTO

Universidad Interamericana de Puerto Rico

Recinto de San German

Programa Doctoral en Educacion

Titulo de la investigacion: Relacion entre factores de identidad profesional de consejeros profesionales y sus practicas de liderazgo

ejemplar en Instituciones de Educacion Superior privadas

Candidato/a doctoral: Barbarita Cumpiano Corali

A continuacion, se presenta el instrumento a validar en su idioma original. En la segunda columna se incluye su traduccion al espafiol.
Le agradecemos valide dicha traduccion en la tercera columna y, si lo entiende necesario, utilice la cuarta columna para sus
comentarios o recomendaciones. Al final, se encuentra la seccion de validacion (indicar con una marca de cotejo, V) y de
identificacion del experto/de la experta. Muchas gracias por su colaboracion.

Titulo del instrumento: Professional Identity Scale in Counseling (PISC-S)

Instrumento original

Traduccién al espafiol

Traduccién

Vilida

No valida

Comentarios o
i

Factor 1: Professional Knowledge
(PK)

Factor 1: Conocimiento Profesional

il

1. Tam knowledgeable of the
important events and milestones
(e.g., establishing ACA, state-
level licensure) in counseling
history.

I8

Conozco los eventos y los logros
importantes en la historia de la
consejeria (por ejemplo, el
establecimiento de ACA, la licencia
a nivel estatal).

v

2. I am familiar with accreditation | 2. Estoy familiarizado con las
organizations (e.g., CACREP: organizaciones de acreditacion (por
Council for Accreditation of ejemplo, CACREP: Council for \/
Counseling & Related Accreditation of Counseling &

Educational Programs) and Related Educational Programs) y
Instrumento original Traduccion al espaiiol Traduccion Comentarios o
their standards for professional sus estandares para la preparacion
preparation. profesional. ]

3. lam familiar with certification | 3. Estoy familiarizado con las
organizations (e.g., NBCC: organizaciones de certificacion (por
National Board for Certified ejemplo, NBCC: National Board \/
Counselors) and their Jfor Certified Counselors) y sus
requirements for credentials. requisitos para las credenciales.

4. Tam familiar with professional | 4. Estoy familiarizado con las
counseling associations (e.g., asociaciones profesionales de
ACA: American Counseling consejeria (por ejemplo, ACA: \/
Association) and their roles and American Counseling Association)
accomplishments in the y sus funciones y logros en la
profession. profesion.

5. Tam knowledgeable of 5. Tengo conocimiento de revistas de
professional counseling consejeria profesional (por ejemplo,
journals (e.g., JCD: The Journal ICD: The Journal of Counseling &
of Counseling & Development, Development, revistas relevantes \/
journal(s) relevant to my para mi area de especialidad) y de
specialty area) and their los enfoques y los propésitos de su
contents’ foci and purposes in contenido en la profesion.
the profession.

6. 1am able to distinguish the 6. Soy capaz de distinguir la filosofia

counseling philosophy from the
philosophy of other mental
health professions (e. g.,
counseling psychology, social
work, and psychiatry).

de consejeria de la filosofia de otras
profesiones de salud mental (por
ejemplo, consejeria psicologica,
trabajo social y psiquiatria).

Factor 2: Professional Competency

(PC)

Factor 2: Competencia Profesional

7. 1 value various professional
roles (e.g., counselor, educator,
consultant, and advocate) that a

7. Valoro los diversos roles

profesionales (por ejemplo:
consejero, educador, consultor,

322




Instrumento original

Traduccion al espaiiol

Traduccion

Comentarios o

counseling professional can
hold.

intercesor) que un consejero
profesional puede desempeiiar.

8. I have professional knowledge
and practical skills required to
successfully perform my roles.

8. Tengo los conocimientos
profesionales y las habilidades
practicas necesarias para
desempenar con éxito mis
funciones.

9. Iam knowledgeable of ethical
responsibilities and professional
standards relevant to my roles.

9. Conozco las responsabilidades
éticas y los estandares profesionales
relevantes para mis funciones.

Factor 3: Attitude toward
Profession (AP)

Factor 3: Actitud hacia la profesion

10. I value the advancement and the
future of my profession.

10. Valoro el progreso y el futuro de mi
profesion.

11. T am satisfied with my work
and professional roles.

11. Estoy satisfecho con mi trabajo y
con mis funciones profesionales.

12. As a counseling professional, I
share my positive feelings (e.g.,
satisfaction) when working with
people in other fields.

12. Como profesional de la consejeria,
comparto mis sentimientos
positivos (por ejemplo, satisfaccion)
cuando trabajo con personas en
otros campos.

Factor 4: Engagement in
Counseling Profession (EP)

Factor 4: Compromiso con la
Profesion

13. T actively engage in
professional counseling
associations by participating in
conferences and workshops
every year.

13. Participo activamente en
asociaciones de consejeria
profesional al acudir a conferencias
y talleres cada ao.

14. T advocate for my profession by
participating in activities
associated with legislation, law,
and policy on counseling on

14. Abogo por mi profesion al
participar en actividades asociadas
con la legislacion, la ley y la
politica de consejeria en nombre de

LT T A R
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