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Liderazgo transformacional
y capital psicolégico positivo

Un estudio de caso en una empresa de construcciéon

Por Susana Llorens Gumbau, profesora de Psicologia Social de la Universitat Jaume | y miembro del equipo WONT
Marisa Salanova Soria, catedrdtica de Psicologia Social de la Universitat Jaume | y directora del equipo WONT
José Losilla Sorribes, director de Recursos Humanos

Generar trabajadores saludables sin duda va a ser un elemento clave para la
supervivencia empresarial en estos tiempos de crisis. Ante esta coyuntura, el lider
transformacional puede influir de manera notable en el capital psicolégico positivo
de sus trabajadores, con ello, y contribuir a generar organizaciones saludables

Este frabajo ha sido posible gracics a
una ayuda de investigacion del Ministerio
de Ciencia e Innovacion, del Ministerio
de Trabaijo y Asunios Socicles y de la
Universitat Jaumne |y Bancaixa
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i analizamos el comporiamiento del mer-
cado financiero vy de los mercados pro-
ductivos en el mundo occidental, encon-
framos un “antes”, que corresponde con el
periodo comprendido entre 1994 vy hasfa
el final del primer semestre de 2007, vy
un “después”, que se inicia a pariir de
esta fecha. Haciendo un balance de ese
periodo anterior, podemos decir que el
opfimismo desbordaba a los que opera-
ban en el sector de la construccién; cuan-
fo mayor era el nivel funcional del puesfo,
mas grodo de oplimismo se percibia. En
aquellos momentos coexistian multitud de
proyectos, se interiorizaba la oportunidad
de nuevas lineas de negocio, la apertura
de nuevos mercados, la expansién y las
nuevas fronteras geogréficas. Inmersos en
esfa espiral desbordante de sensaciones,
confundidos por un ciclo que aparentaba
de gran crecimienfo confinuo a largo
plazo, se acometieron ampliaciones, nue-
vas confrafaciones de personal, dotacion
y creacién de nuevos departamentos, v un
largo efcétera.

Pero la realidad, sobre todo a partir de
finales de 2007, se ha impuesfo y ha
conducido a tener que estudiar urgen-

fes ajustes de plantilla, tramitar EREs, e
implantar acciones para reducir el gasto
considerado superfluo. Sabemos lo duro
que puede llegar a ser el tomar la deci-
sion de desprenderse de personal vélido.
Tal y como sefiala Prada: “Cuando
el trabajo se reduce a esfos irdmites y
acciones, dificilmente alguien piensa en el
futuro. El medio v el largo plazo parecen
no existir, la inmediatez se aduefia de
fodo, los méritos y las fidelidades parecen
haber quedado atrds. En esos momenios
solo se piensa en sobrevivi" (Prada,
2009; comunicacion personal).

No obstante, vale la pena defenerse a
pensar que para sobrevivir es necesaria
la suma de las fidelidodes, experiencias,
habilidades y competencias. Hace falia
extraer lo mejor de cada uno para lograr
que todos rememos juntos y en la direc-
cién correcla para que nuestro barco
alcance el puerto de la estabilidad econé-
mica y social, sin desviamos. Una manera
de conseguir este objetivo es empleando
esfilos de liderazgo positivos. El lider sabe
conducir a los demés hacia un fin que fer-
mina siendo percibido como compartido,
logra el compromiso del grupo, y de la



organizacién. Pero ademas, el liderazgo

puede actuar como un recurso laboral
de tipo social muy pofente; fanfo que es
capaz de generar lo que se denomina el
capital psicolégico positivo, el caldo de
culiivo de las organizaciones saludables

(Salanova, 2008).

LIDERAZGO POSITIVO
EN TIEMPOS DE CRISIS

Si- bien el inferés por la influencia que
podian ejercer los lideres se remonta a la
antigiedad clésica, el verdadero estudio
cientifico del liderazgo comenzé a princk-
pios del siglo XX con las investigociones
de lewin, lippit, y White [1939). Estos
esfudios experimentales demosfraron que
la manipulacion del “clima organizacio-
nal” creado por un lider podia hacer
variar la safisfaccion y el rendimiento
de los miembros de un grupo. Ademds,
mosfraron que un mismo grupo  podia
comportarse de forma diferente en funcién
del tipo de liderazgo que se ejerciera
sobre ¢l El lider que fomentaba la parti-
cipacion de los miembros vy la toma de
decisiones era el que incidia mds sobre
la eficacia del grupo; en confraste, el
que ejercia un esfilo de liderazgo mas
autocrdtico reducia sus funciones a orga-
nizar actividades, prescribir y/o prohibir
lo que se debia hacer; y del laissez faire
(dejar hacer) que mantenia un compromi-
so pasivo, sin fomar la iniciativa ni evaluar
(Castro, v Lupano, 2005). Aunque existen
diferentes aproximaciones y definiciones
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de liderazgo, podemos conceptualizarlo
como el proceso por el cual una persona
fiene la capacidad para influir y mofivar a
sus seguidores de modo que confribuyan
al logro de los obijefivos establecidos v al
éxito del proyecto organizacional (House,
Jovidan, Hanges, v Dorfman, 2002). Uno
de los aspectos mds importantes de esta
definicién es la relacion de poder entre el
lider v los seguidores, v también el hecho
de que el liderazgo es fundamentalmente
un proceso atributivo resultodo de  la
percepcién social, siendo la esencia del
mismo el ser percibido como lider por
los demds (lord, y Maher, 1991). Este
imporiante papel que ejerce el lider en el
desarrollo de la organizacién no sélo se
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Resumen: En el presente estudio se examina lo
relacion existente entre el liderazgo fransformacional y el
capifal psicolgico positivo (afecto posifivo y engagement
en el trabajo) en trabajadores de una empresa de lo
construccion ubicada en la provincia de Castellon. Basado
en el modelo de organizaciones saludables (Salanova,
2008) los resuttados, con una muestra de 122 frabaic-
dores de la construccion mediante andlisis de Ecuaciones
Estructurales, revelan que el liderazgo tiene una influencia
sobre el capital psicoldgico positivo. De manera que el
liderazgo influye sobre el engagement de los trabajadores
haciendo que se sientan con energia, dedicados y
absortos en su trabajo. Y que esta relacidn entre liderazgo
y engagement es tanto de forma directa como mediada
por la experiencia del afecto positivo como la relajacidn,
el entusiasmo, el placer, el optimismo, la resiliencia y la
satisfaccidn laboral. Finalmente, se discuten los resultados
tedricos y lus implicaciones prcticas de los resuftados de
este estudio de caso.
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mantiene en la aclualidad sino que parece
que se haya incrementado su potencial.
En este sentido, diferentes autores sefialan
que, para que una organizacion sea sus-
fentable en el presente siglo, se necesita
de un cambio significativo en las estrate-
gias de desarrollo de recursos humanos
donde el lider desempeiia un juego fun-
domental en la direccién de experios,
organizaciones y empresarios; y en donde
las relaciones entre lideres y seguidores se
redefinen desde estilos directivos a ofros
mas colaborativos que permitan crear en
las organizaciones la arquitectura social
capoz de generar la realizacion  tofal
del potencial de capital intelectual de los
frobajadores y mantenerse  competitivas
frente a la crisis (Bennis, 1999).

LIDERAZGO Y ORGANIZACIONES
SALUDABLES

Si bien la importancia del liderazgo es
evidente, recientemente se estd estudian-
do el papel del lider en contextos de
salud psicosocial en las organizaciones
y, concrefamenfe en las organizacio-
nes saludables. Estas se definen como
"aquellas organizaciones caracterizadas
por invertir esfuerzos de colaboracion,
sistemdticos e intencionales para maxi-
mizar el bienestar de los empleados v la
productividad, mediante la generacién

cionados con la mejora de las tareas, el
ambiente social de lo organizacién v la
organizacién [ej., recursos sociales), (2) el
desarrollo del capital psicolégico positivo,
es decir de la salud de los empleados
lej., generar afecto positivo en los trabar-
jadores, engagement); vy (3) resuliados
positivos en términos de excelencia y de
impacto social positivo en el enforno en
el que se encuentra la organizacién (ej.,
responsabilidad social corporatival.

Desde el modelo de la salud psicosocial
y organizaciones saludables (Salanova,
2008, el liderazgo transformacional se
considera como un recurso laboral de
fipo social que puede fener un impacto
sobre el capital psicologico positivo de
los trabajadores (ef., afecto positivo,
engagement) y en los outputs o resultados
organizacionales. Esto es, se presenta el
liderazgo  transformacional como  uno
de los recursos sociales por excelencia
y, por fanto, uno de los elementos de
las organizaciones saludables. Segun el
modelo de liderazgo de rango complefo
[Full Range leadership; FRL) esfe estilo
de liderazgo implica que el lider: 1)
logra la safisfaccion de las necesidades
laborales de los colaboradores, 2) tiene
conocimiento de las necesidades del
colaborador, 3] facilita la contribucion
de los colaboradores ol desemperio de

Los resultados del estudio revelan que un buen estilo de
liderazgo puede amortiguar la presencia de estados negativos
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de puestos bien disefiados y significati-
vos, de ambientes sociales de apoyo v,
finalmente  mediante las  oportunidades
equitativas y accesibles para el desarrollo
de la carrera y del balance trabajovida
privada” (Wilson, Dejoy, Vandenberg,
Richardson, y MacCrath, 2004, p. 567).
De hecho, Salanova (2008) sefiala que
estas organizaciones se caracterizan por
fres elementos principales que suponen
una inversién en: (1) buenas précticas
relacionadas con la promocién 'y opti-
mizacién de una serie de recursos relor

la organizacién y 4) considera el desem-
pefio del lider como miembro de un equi-
po de trabajo (Bass, y Avolio, 1994).
La relevancia de este esfilo de liderazgo
se hace patente por cuanto los lideres
fransformacionales van mas alla de las
relaciones de infercambio, mediante la
influencia idealizada, la motivacién ins-
piracional, la estimulacion infelectual y
la consideracion individualizada vy, por
fanto, action como recursos clave para
la salud de la organizacién y de los fro-
bajadores (Bass, y Riggio, 2006).



Existen varios esfudios cientificos que han
demostrado que los lideres  fransforma-
cionales generan recursos positivos que
contribuyen a incrementar la salud de sus
seguidores, esto es a mejorar el capifal
psicolégico positivo. Asi, el liderazgo
contribuye a controlar el estrés laboral y
aumentar el bienestar (Peird, y Rodriguez,
2008, es un impulsor de la congruencia
de metas, de la claridad del puesto y de
la satisfaccion laboral (Schuliz, Greenley,
y Brown, 1995), de la confianza (Harvey,
Kelloway, y Duncan-leiper, 2003), de
la justicia percibida (Piccolo, Bardes,
Mayer, v Judge, 2008) y de la safisfac-
cion y sentimientos de confrol (Sparr, 'y
Sonnentag, 2008). Ademds, el liderazgo
ha demostrado también su  influencia
sobre la expresion de afecto positivo
de los trabajodores, como  entusiasmo,
inferés, relajacion (Glass, 'y Einarsen,
2008). Recientemente, Salanova, Llorens,
y Schaufeli (2009) han evidenciado que
fanfo las emociones positivas como el
afecto positivo son temporales, siendo las
emociones mds femporales incluso que
el afecto, pero ain osf el afecto es mas
momentdneo que el engagement en el
frabajo, por ejemplo. En esfe sentido, el
afecto puede generar a largo plazo ofros
estados psicoldgicos posifivos mds esta-
bles en el tiempo como es el engagement
siguiendo ciclos y espirales positivas. El
engagement se conceplualiza como ‘un
estado mental positivo relacionado con el
frabajo que se caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcién en la actividad’
(Schaufeli, Salanova, GonzalezRomd, vy
Bakker, 2002, p. 72).

En base a la investigacién que acabamos
de sefialar, el objefivo del presente traba-
jo es mostrar la relacion que existe entre el
liderazgo vy el capital psicolégico positivo
de los empleados de una empresa de la
consfruccién cuyo obiefivo final es estable-
cer esfrategios de intervencién especificas
para lograr amplificar el capital psicolé-
gico positivo 'y generar organizaciones
saludables. En vistas a este obijefivo
podemos esperar que el liderazgo tenga
una relacién posifiva y significativa con el
capifal psicolégico positivo de los trabaja-
dores, esfo es, se espera que el liderazgo
genere afeclo positivo en los trabajadores
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Estudios cientificos han demostrado que los lideres transformacionales generan
recursos positivos que contribuyen a incrementar la salud de sus seguidores

que a su vez influirdn sobre ofros estados
positivos mds estables en el fiempo como
es el engagement de los empleados de
una empresa de la construccion.

METODOLOGIA DEL ESTUDIO

El estudio se llevé a cabo gracias a dife-
rentes ayudas de investigacién otorgadas
por el Ministerio espafiol de Ciencia e
Innovacién, de Trabajo y Asuntos Sociales
y de la Universitat Jaume |y Bancaixa al
equipo de invesfigacion WONT de la
Universitat Jaume | con el objetivo de
conocer el impacio de las caracteristicas
del trabajo de las PYMES sobre la salud
mental de los frabajadores tanio desde
una perspectiva positiva (mejora del des-
empefio y de la calidad organizacional)
como tradicional negativa (absentismo,
siniestralidad laboral), asi como desarro-
llar una tecnologia y profocolos de evar
luacion de factores psicosociales fiables y
basadas en teorias psicosociales robustas
y de gran dlcance cientffico que permita
generar modelos de organizaciones salu-

dables.
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a) Muestra y procedimiento

El esiudio de caso se llevd a cabo en
una empresa de la construccién ubicada
en Castellon. Lo mefodologia  ufilizada
consistié en la administracion del instru-
menfo de evaluacion REDPYMES (Equipo
WONT, 2008) que fue administrado
voluntariamente v via lapiz y papel a
122 trabajodores de las diferentes dreas
y obras de la empresa. Tras una explica-
cion del objetivo del estudio se administra-
ron los cuesfionarios en horario de frabajo
que una vez finalizados se introdujeron
en un sobre cerrado vy fueron recogidos
por el propio investigador quien estu-
vo presenfe en todo momento para la
distribucién de  cuestionarios, resolucion
de dudas y recogida de cuestionarios.
De los 122 trabajadores que participar-
ron en el estudio, 84% fueron hombres,
un 57% fenian contratos indefinidos, vy
el 55% trobajaban a jomada partida.
Ademds, el 17% eran trabajodores de
dreas ubicadas en fébrica (8% drea de
contabilidad, 5% RRHH y 4% esfudios y
oficina técnica) y el 84% en obras (39%
area de edificacion, 19% obra civil, 16%
restauracion y 10% construccion,/produc-
cién). Puesto que la empresa cuenta con
145 trabajadores, y en el estudio han
participado 122 frabajadores (85% de
la plantilla) se supera el minimo de 107
frabajadores que serfan necesarios para
que la muestra sea representativa con un
margen de error de 0.015 vy el 90% de
confiabilidad. Este dafo resulta inferesante
puesto que en el momento del estudio de
campo la empresa estaba anunciado un
Expediente de Regulacion de Empleo que
afeciaba a 22 empleados y se produjo
la cancelocion de varios contratos de
frabajo de obra o servicio, quedando al
final del proceso sélo 110 empleados de
los 145 anteriores.

b) Variables

los variables han sido esfructuradas
de acuerdo al modelo RED (Recursos,
Emociones/Experiencios y Demandas)
desarrollado  por el equipo WONT
[Salanova, Cifre, Martinez, y Lorens,
2007) y basadas en la bateria de cues-
tionarios RED-PYME. Esfe cuestionario fue

disefiado especificamente para evaluar el
ambiente y las condiciones de frabajo de
las pequerias y medianas empresas. Los
frabojadores deben responder utilizando
una escala fipo Likert (de O tfofalmente
en desacuerdo/nunca a 6 fotalmente de
acuerdo/siempre) pensando en el trabajo
que han redlizado durante el Glimo afio
y en las personas con las que trabajan
e inferacttan en su horario laboral para
poder obtener una visién general de la
empresa. las variables utilizadas fueron
las siguientes:

- liderazgo  transformacional: evaluado
mediante una versién del cuesfionario de
Rafferty y Giriffin (2004] que incluye cinco
dimensiones en una escala: (1] Vision (2
items; correlacién de Pearson = 0.42,
p < 0.001; "En esta empresa, nuestro
jefe inmediato comprende perfectamente
cudles son los objefivos del grupo');
(2). Comunicacién inspiracional (3 frems,
alpha = 0.86; 'Nuestro jefe inmediato
nos anima a ver los cambios como
sifuaciones llenas de oportunidades’); (3]
Estimulacion intelectual (3 flems; alpha =
0.78; 'Nuestro jefe inmediato nos incita a
replantearnos algunas cuestiones bésicas
que feniamos asumidas sobre nuestro fra-
bajo’); [4) Apoyo (3 ftems; alpha = 0.93;
"‘Nuestro jefe inmediato tiene en cuenta
nuestros sentimienfos personales anfes de
actuar’), y (5] Reconocimiento (3 items;
alpha = 0.94; Nuestro jefe inmediato nos
felicita personalmente cuando realizamos
un frabajo excelente’).

- Afecio posiivo en el frabajo: se evalua-
ron & caracterfsticas del afecto positivo
pregunfando a los frabajadores 'Cémo
se han senfido en esta empresa en el
dlimo afo’: relajados, entusiasmados, a
gusto, optimistas, resilientes y safisfechos
con el frabajo. Para la evaluacién de la
relajacion, entusiasmo, y a gusto se utilizd
una adapiacién de la escala de Warr
(1990). En todos los casos, se utilizd
una escala de caras para facilitar que la
respuesta del trabajador representara el
aspecfo afectivo de los constructos estu-

diados (Kunin, 1955).

- Engagement colectivo: evaluado median-
fe 18 flems de la versién espafiola del



MEDIAS (M), DESVIACIONES TIPICAS (DT), CONSISTENCIA INTERNA (ALPHA DE CRONBACH)
Y CORRELACIONES (N = 122).

Variables 2 3 4 5 6 7
1. Vision 443 104 =47 -
2. Comunicacion
inspiracional 422 100 86 ) el
3. Estimulacion
intelectual 380 117 78 50** R
4. Apoyo 408 118 .93 b1 6677 h1 -
5. Reconocimiento 422 1.28 .94 AT Y AN ¥ ol .V Akl
6. Relajacion 380 143 - 29 3711 27* A3 -
7 Entusiasmo 413 131 23* 297 .02 B A Ao el
8. A qusto 474 125 5% 23 .20 A7 2 A T -
9. Optimismo 435 137 - A7* 3102 A7* 3862 T6F 58 -
10. Resiliencia 459 177 - 13 21 04 13 V2 Sl 1 Skl Y A il VA
11. Satisfaccion 452 125 - e 291 22 37 Shwee e Je J0FR ST
12. Vigor 4.67 g1 07 VA R 11 VY YA b 287 25 307 31 260 33 31T -
13. Dedicacion 5.26 83 85 18" 25 A7 25 27F d6* 26 31 30%rr 35 31T 6 -
14. Absorcin 4.40 88 .80 14 26%* 23* B 01 1 A7 20 20% A4t 58
Nota. * p< .05, ** p< .01, *** p< .001; r = correlacién de Pearson; (-) no se puede calcular Tabla 1

el alpha porque se trata de escalas compuestas por 1 flem.

cuestionario  Utrecht Work  Engagement
Scale (UWES: Schaufeli, et al., 2002)
adaptado a grupos de frabajo (Salanova,
lorens, Cifre, Martinez, y Schaufeli,
2003] que incluye fres dimensiones: (1)
Vigor (7 ftems; alpha = 0.77; 'Podemos
continuar frabajando durante largos perio-
dos de tiempo'), (2) Dedicacion (4 frems;
alpha = 0.85; 'Estamos implicados en la
tarea’) y (3) Absorcién (7 items, alpha =
0.80; 'El fiempo pasa volando cuando
estamos trabajando’).

c) Resultados

Los andlisis descriptivos (medias, desvio-
ciones ﬁpicos), correlaciones entre las
variables y andlisis de fiabilidad se lle-
varon a cabo medianfe el programa
SPSS. los resuliados muestran que todas
las escalas cumplen con el criterio de
fiobilidad propuesto por la investigacion
cienfifica (Nunnally, y Bemnstein, 1994),
oscilondo entre 0.77 v 0.94. Ademds,
los andlisis de correlaciones indican que,
fal y como se esperaba, todas las varia-
bles estén positiva vy significativamente
relacionadas en un 87% de los casos

(Tabla 1).

Para probar si se ha producido el sesgo
de la varionza comin que es tan fre-
cuente en esiudios psicosociales vy se
produce cuando fodas las variables se
evaltan con un mismo sistema de medi-
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da, como por ejemplo los cuestionarios,
se llevd a cabo el “test de un factor de
Horman” (Podsakoff, Mackenzie, lee, vy
Podsakoff, 2003) que permite saber si
la varianza de las variables del estudio
se puede afribuir a los construcios que
se estdn evaluando, que es lo que cabe
esperar, o bien se debe al méiodo
de medida. los resuliodos del Andlisis
Factorial  Confirmatorio  (Confirmatory
Factor Analyses, CFA) mediante el pro-
grama AMOS revelan que el modelo que
indica que todas las variables pertenecen
a la misma categorfa, es decir que for-
man parte de un Gnico factor (modelo 1),
muesfra un ajuste peor a los dafos, que el
del modelo que indica que el liderazgo,
el afecto positivo y el engagement son
fres factores relacionados pero indepen-
dientes (modelo 2). Todos los indices
de ajuste del modelo 2 cumplen con el
criterio y ademds son significativamente
superiores a los del modelo 1 [Delta x2(3)
= 332.68, p < 0.001]. Podemos decir
que el sesgo de la varianza del método
comin no afecia a los datos de nuestro
estudio (Tabla 2) vy por fanfo podemos
afribuir que la varianza de las variables
de nuestro estudio se debe a los mismos
consfrucios psicosociales que evaluamos y
no al método de evaluacion.

Con el objetivo de saber si el afecto posi-
fivo y el engagement colectivo eran un
foctor Unico o dos construcios diferentes
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ANALISIS FACTORIALES CONFIRMATORIOS (CFA) Y ANALISIS DE ECUACIONES ESTRUCTURALES (SEM) (N = 122)

COEFICIENTES DEL ANALISIS SEM (N = 122)

Afecto positivo

28***

37***

Engagement
colectivo

Liderazgo

\

29***

Figura 1

aunque relacionados, se realizaron de
nuevo CFA utilizando solo las variables
de afecio positivo y las tres dimensiones
del engagement (vigor, dedicacion y
absorcién) (Caprara, Pastorelli, Regalia,
Scabini, y Bandura, 2005). Se com-
pararon 3 modelos: (1) modelo de un
foctor que asumia que el afecto positivo
y el engagement colectivo expresaban
un Unico elemento o factor positivo y por
tanto, todas las covarianzas entre las
variables se fijaron a 1; (2) el modelo
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Modelos X2 gl GFl ACFI RMSEA CFI IFI Tu AIC
Jicuadrado
CFA. Método
de la varianza comin
1. Modelo de un factor 311.48 12 87 78 .20 81 81 76 329.48
2. Modelo de tres factores 1121.85 12 61 32 .38 .30 .30 12 1139.85
CFA. Caprara, et al., 2000
1. Modelo de un factor 186.02 28 74 59 21 73 74 66 220.02
2. Modelo ortogonal 104.51 33 .85 .80 13 .88 .88 .87 128.51
3. Modelo oblicuo 61.77 26 .90 .83 .10 .94 .94 92 Q.77
Andlisis SEM
1. Modelo hipotetizado 126.65 73 87 .82 .08 94 94 93 190.65
2. Modelo mediado 119.83 72 .88 .83 .07 95 .95 94 185.83
Tabla 2

orfogonal que asumia que fanfo el afecto
posiivo como el engagement colectivo
eran independientes y las covarianzas
se fijaron a O; v finalmente (3) el modelo
oblicuo que asumia que los factores
estaban  libremente interrelacionados de
manera que las covarianzas se calcularon
de forma libre sin poner resfricciones. Los
resultados revelan que el modelo oblicuo
ajusta mejor a los datos que el modelo
de un factor [Delta x2(2) = 124.25, p <
0.001]y que el modelo ortogonal [Delta
x2(/) = 42.74, p < 0.001]. De manera
que, fal y como se esperaba, el afecto
positivo y el engagement son dos fené-
menos relacionados pero independientes,
de manera que podemos seguir con los
andlisis para comprobar la relacién entre
el liderazgo v el capital psicolégico posi-
tivo [ver Tabla 2).

Para poner a prueba la relacién hipote-
tizada entre liderazgo, afecio positivo y
engagement colectivo se realizaron and-
lisis de ecuaciones estructurales (andlisis
SEM) mediante el programa AMOS. Los
resultados [ver Tabla 2] mosfraron que
fal y como se esperaba nuestro modelo
ajusta bien a los datos, aunque el modelo
mejora si incluimos una relacién directa
entre liderazgo y engagement [Delta x2(1)
= 6.82, p < 0.01]. Parece que el lide-

razgo fiene una relacién directa y positiva



con el afecto positivo, que a su vez tienen
una relacién positiva con el engagement
colectivo. Pero ademds, el liderazgo no
solo influye sobre el engagement colecti-
vo a través del afecto positivo, sino que
presenta también una relacién directa y
positiva con el mismo [ver Figura 1). Un
andlisis de la varianza explicada revela
que mientras que el liderazgo explica el
13% de la varianza del dfecio positivo,
el engagement colectivo es explicado
en un 6% por el afecio positivo y en un
6% directamente por el liderazgo. Todos
estos resuliados indican la existencia de
una mediacién del afecto positivo entre el
liderozgo v el engagement colectivo.

Andlisis més especificos de mediacion se
llevaron a cabo para saber si realmente
el afecto positivo jugaba un papel de
mediador fotal o parcial utilizando ané-
lisis de ecuaciones estructurales (Baron vy
Kenny, 1986). los resullados mostraron
que la relacién directa de liderazgo sobre
el engagement colectivo continua siendo
significativa a pesar del efecto del afecto
posifivo. De este modo, el liderazgo
transformacional influye sobre el engage-
ment colectivo del grupo direciamente,
y haciendo que los trabajadores sientan
mas afecto positivo [se sientan mds opii-
mistas, resilientes, satisfechos, etc.).

CONCLUSIONES

El objetivo del presente frabajo ha sido
poner a prueba la relacién que existe
enfre el liderazgo v el capital psicolégico
positivo en una empresa de la consfruccién
ubicada en la provincia de Castellén. De
forma especifica, se puso a prueba como
el liderazgo influia en el desarrollo del
afecto positivo y sobre el engagement
colectivo de los trabajadores. Para ello
se llevd a cabo un estudio de caso en
una empresa de construccion utilizando
la bateria RED_PYMES desarrollada por
el equipo de investigacion VWWONT de la
Universitat Jaume | que estd liderado por
la catedrdtica Marisa Salanova.

los resuliados obtenidos utilizando and-
lisis SEM mediante el programa AMOS
contribuyen al avance teérico del cono-
cimiento sobre el rol clave del liderazgo

Wwww.directivosconstruccion.com

en su relacién con el afeclo positivo
y el engagement. Concretamente, los
resultados  revelaron que realmente el
liderozgo juega un papel primordial en
la generacién y mantenimiento del capital
psicolégico positivo, fal y como sefialaba
la literatura actual sobre el tema. Asi, el
lider transformacional fiene la capacidad
de generar en sus seguidores, afecto
positivo haciendo que se sientan mds relo-
jados, entusiasmados, a gusto, opfimistas,
resistentes a los cambios, y satisfechos
con el trabajo. Pero ademds, los resuk
fados nos revelaron que el liderazgo no
sélo es capaz de generar afecto positivo,
sino que a su vez puede generar estados
emocionales posiivos mds estables a lo
largo del tiempo como es el engagement
con el trabajo, generando alias dosis
de vigor, dedicacién y absorcién en el
grupo de frabajadores. Y mds especifico
fodavia, ésta relacion del liderazgo sobre
el engagement puede ser fanfo directa
como mediada por el afecto positivo. Por
fanfo, parece ser que el liderazgo actia
como una inyeccién de positividad en el
capital psicolégico positivo fal y como se
esperaba.

Este resuliado sobre el impacto del lide-
razgo considerado como recurso laboral
sobre el capital psicolégico positivo resul
fa de suma importancia si nos atenemos
al contexto en el que se llevé a cabo el
presente esfudio. En este contexto de crisis
y recesiones econdmicas era habitual que
se defectaran expresiones y emociones
que denofaban temor a posibles dafios
psicosociales como el producido por el
paro forzado, desconfianza, ansiedad,
efc. Elementos todos ellos que conforman
la incertidumbre ante lo que se consi-
deraba un incierfo futuro préximo. Sin
embargo, a pesar de esfa situacion apa-
renfemente negafiva los resuliados revelan
que un buen estilo de liderazgo no sélo
puede amortiguar la presencia de estados
negativos, sino que es capaz de desarro-
llar por si mismo el capital psicolédgico
positivo y asi cuidar al personal, su bien
mas preciado.

Ademds de las implicaciones  tedricas
del presente estudio que revelan la rele-
vancia del proceso de motivacién en la

generacién de la salud psicosocial de
los trabajadores y de las organizacio-
nes saludables, también fiene importan-
fes implicaciones précticas. la principal
implicacion reside en la relevancia de
la formacién/aprendizaje de lideres en
un marco de liderazgo transformacional
que permita a los lideres tener una vision
de futuro, saber comunicar de forma
inspiradora, esfimular infelectualmente @
sus colaboradores, apoyarles y reconocer
el frabajo bien hecho y de excelencia.
Aquellas empresas que cuenten con lide-
res fransformacionales verdn garantizados
el cuidado del capital psicolégico posi-
fivo y podrian ser categorizadas como
organizaciones saludables. A su vez,
esfa percepcion de cuidado que pueden
percibir los trabajadores podria generar
mayores niveles de afecto positivo y enga-
gement que posiblemente se fraduciria en
mayores niveles de resuliados, es decir
en mayores niveles de desempefio. Esta
serd la linea de investigacion futura que
pretendemos llevar a cabo: estudiar un
paso mds y probar la relacién que existe
enfre el liderazgo, el capital psicolégico
positivo y su relacién con el desempefio
fanfo inrol (hacer lo que estd prescrito en
el contrato laboral v la descripcion del
puesto de trabajo) como extrarol (com-
porfamiento organizacional que va mds
allé de lo prescrito en el contrato laboral,
fales como conductas de  ciudadania
organizacional, conducias civicas en el
frabajo, aliruistas, de cooperacién vy la
colaboracién colectiva, etc.).

A modo de resumen, con este esfudio
se ha pretendido conseguir una fenfativa
de compresién de como el lider puede
influir en el capital psicolégico positivo y
contribuir de esta manera a generar orga-
nizaciones saludables, incluso en tiempos
de crisis. Esperamos que estos resultados
generen en el lector el impulso por mante-
ner viva la ilusion de generar frabajadores
saludables, que sin duda serd un elemen-
fo clave para la supervivencia empresarial
en estos fiempos de crisis. Situaciones
en donde el lider transformacional tiene
mucho que decir y mucho que hacer...

[Consultar  referencias  bibliografia en
www.directivosconstruccion.es)
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