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En el presente estudio se examina la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el capital psicolégico positivo (afecto
positivo y engagement en el trabajo) en trabajadores de una empresa de la construccién ubicada en la provincia de Castellon.
Basado en el modelo de organizaciones saludables (Salanova, 2008) los resultados, con una muestra de 122 trabajadores de la
construccion mediante analisis de Ecuaciones Estructurales, revelan que el liderazgo tiene una influencia sobre el capital
psicolégico 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 relacién entre liderazgo y engagement es tanto de forma directa como
mediada por la experiencia del afecto positivo como la relajacion, el entusiasmo, el placer, el optimismo, la resiliencia y la
satisfaccion laboral. Finalmente, se discuten los resultados teéricos y las implicaciones practicas de los resultados de este estudio

de caso.

Si analizamos el comportamiento del mercado financiero y de los mercados productivos en el mundo occidental,
encontramos un “antes"”, que corresponde con el periodo comprendido entre 1994 y hasta el final del primer
semestre de 2007, y un "después”, que se inicia a partir de esta fecha. Haciendo un balance de ese periodo
anterior, podemos decir que el optimismo deshordaba a los que operaban en el sector de la construccion; cuanto
mayor era el nivel funcional del puesto, mas grado de optimismo se percibia. En aquellos momentos coexistian
multitud de proyectos, se interiorizaba la oportunidad de nuevas lineas de negocio, la apertura de nuevos
mercados, la expansion y las nuevas fronteras geograficas. Inmersos en esta espiral desbordante de sensaciones,
confundidos por un ciclo que aparentaba de gran crecimiento continuo a largo plazo, se acometieron ampliaciones,
nuevas contrataciones de personal, dotacion y creacion de nuevos departamentos, y un largo etcétera.

Pero la realidad, sobre todo a partir de finales de 2007, se ha impuesto y ha conducido a tener que estudiar
urgentes ajustes de plantilla, tramitar EREs, e implantar acciones para reducir el gasto considerado superfluo.
Sabemos lo duro que puede Ilegar a ser el tomar la decision de desprenderse de personal valido. Tal y como sefiala
Prada: "Cuando el trabajo se reduce a estos tramites y acciones, dificilmente alguien piensa en el futuro. EI medio
y el largo plazo parecen no existir, la inmediatez se aduefia de todo, los méritos y las fidelidades parecen haber
quedado atras. En esos momentos solo se piensa en sobrevivir" (Prada, 2009; comunicacion personal).

No obstante, vale la pena detenerse a pensar que para sobrevivir es necesaria la suma de las fidelidades,
experiencias, habilidades y competencias. Hace falta extraer lo mejor de cada uno para lograr que todos rememos
juntos y en la direccion correcta para que nuestro barco alcance el puerto de la estabilidad econémica y social, sin
desviarnos. Una manera de conseguir este objetivo es empleando estilos de liderazgo positivos. El lider sabe
conducir a los demés hacia un fin que termina siendo percibido como compartido, logra el compromiso del grupo,
y de la organizacion. Pero ademas, el liderazgo puede actuar como un recurso laboral de tipo social muy potente;
tanto que es capaz de generar lo que se denomina el capital psicolégico positivo, el caldo de cultivo de las
organizaciones saludables (Salanova, 2008).



Liderazgo positivo en tiempos de crisis

Si bien el interés por la influencia que podian ejercer los lideres se remonta a la antigiiedad clasica, el verdadero
estudio cientifico del liderazgo comenzé a principios del siglo XX con las investigaciones de Lewin, Lippit, y
White (1939). Estos estudios experimentales demostraron que la manipulacion del “clima organizacional™ creado
por un lider podia hacer variar la satisfaccién y el rendimiento de los miembros de un grupo. Ademas, mostraron
que un mismo grupo podia comportarse de forma diferente en funcion del tipo de liderazgo que se ejerciera sobre
él. El lider que fomentaba la participacion de los miembros y la toma de decisiones era el que incidia mas sobre la
eficacia del grupo; en contraste, el que ejercia un estilo de liderazgo méas autocratico reducia sus funciones a
organizar actividades, prescribir y/o prohibir lo que se debia hacer; y del laissez faire (dejar hacer) que mantenia
un compromiso pasivo, sin tomar la iniciativa ni evaluar (Castro, y Lupano, 2005). Aunque existen diferentes
aproximaciones y definiciones de liderazgo, podemos conceptualizarlo como el proceso por el cual una persona
tiene la capacidad para influir y motivar a sus seguidores de modo que contribuyan al logro de los objetivos
establecidos y al éxito del proyecto organizacional (House, Javidan, Hanges, y Dorfman, 2002). Uno de los
aspectos mas importantes de esta definicion es la relacion de poder entre el lider y los seguidores, y también el
hecho de que el liderazgo es fundamentalmente un proceso atributivo resultado de la percepcion social, siendo la
esencia del mismo el ser percibido como lider por los demés (Lord, y Maher, 1991). Este importante papel que
ejerce el lider en el desarrollo de la organizacion no sélo se mantiene en la actualidad sino que parece que se haya
incrementado su potencial. En este sentido, diferentes autores sefialan que, para que una organizacion sea
sustentable en el presente siglo, se necesita de un cambio significativo en las estrategias de desarrollo de recursos
humanos donde el lider desempefia un juego fundamental en la direccién de expertos, organizaciones y
empresarios; y en donde las relaciones entre lideres y seguidores se redefinen desde estilos directivos a otros mas
colaborativos que permitan crear en las organizaciones la arquitectura social capaz de generar la realizacion total
del potencial de capital intelectual de los trabajadores y mantenerse competitivas frente a la crisis (Bennis, 1999).

Liderazgo y organizaciones saludables

Si bien la importancia del liderazgo es evidente, recientemente se esta estudiando el papel del lider en contextos
de salud psicosocial en las organizaciones y, concretamente en las organizaciones saludables. Estas se definen
como "aquellas organizaciones caracterizadas por invertir esfuerzos de colaboracion, sistematicos e intencionales
para maximizar el bienestar de los empleados y la productividad, mediante la generacion de puestos bien
disefiados y significativos, de ambientes sociales de apoyo y, finalmente mediante las oportunidades equitativas y
accesibles para el desarrollo de la carrera y del balance trabajo-vida privada™ (Wilson, Dejoy, Vandenberg,
Richardson, y MacGrath, 2004, p. 567). De hecho, Salanova (2008) sefiala que estas organizaciones se
caracterizan por tres elementos principales que suponen una inversion en: (1) buenas préacticas relacionadas con la
promocién y optimizacion de una serie de recursos relacionados con la mejora de las tareas, el ambiente social de
la organizacion y la organizacion (ej., recursos sociales), (2) el desarrollo del capital psicoldgico positivo, es decir
de la salud de los empleados (ej., generar afecto positivo en los trabajadores, engagement); y (3) resultados
positivos en términos de excelencia y de impacto social positivo en el entorno en el que se encuentra la
organizacion (ej., responsabilidad social corporativa).

Desde el modelo de la salud psicosocial y organizaciones saludables (Salanova, 2008), el liderazgo
transformacional se considera como un recurso laboral de tipo social que puede tener un impacto sobre el capital
psicolégico positivo de los trabajadores (ej., 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 tanto, uno de los elementos de las organizaciones saludables. Segun el modelo de liderazgo de
rango completo (Full Range Leadership; FRL) este estilo de liderazgo implica que el lider: 1) logra la satisfaccion
de las necesidades laborales de los colaboradores, 2) tiene conocimiento de las necesidades del colaborador, 3)
facilita la contribucion de los colaboradores al desempefio de la organizacion y 4) considera el desempefio del
lider como miembro de un equipo de trabajo (Bass, y Avolio, 1994). La relevancia de este estilo de liderazgo se
hace patente por cuanto los lideres transformacionales van mas alla de las relaciones de intercambio, mediante la
influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracién individualizada y,
por tanto, actan como recursos clave para la salud de la organizacion y de los trabajadores (Bass, y Riggio,
2006).



Existen varios estudios cientificos que han demostrado que los lideres transformacionales generan recursos
positivos que contribuyen a incrementar la salud de sus seguidores, esto es a mejorar el capital psicologico
positivo. Asi, el liderazgo contribuye a controlar el estrés laboral y aumentar el bienestar (Peir6, y Rodriguez,
2008), es un impulsor de la congruencia de metas, de la claridad del puesto y de la satisfaccion laboral (Schultz,
Greenley, y Brown, 1995), de la confianza (Harvey, Kelloway, y Duncan-Leiper, 2003), de la justicia percibida
(Piccolo, Bardes, Mayer, y Judge, 2008) y de la satisfaccion y sentimientos de control (Sparr, y Sonnentag, 2008).
Ademas, el liderazgo ha demostrado también su influencia sobre la expresion de afecto positivo de los
trabajadores, como entusiasmo, interés, relajacion (Glasg, y Einarsen, 2008). Recientemente, Salanova, Llorens, y
Schaufeli (2009) han evidenciado que tanto las emociones positivas como el afecto positivo son temporales,
siendo las emociones mas temporales incluso que el afecto, pero ain asi el afecto es mas momentaneo que el
engagement en el trabajo, por ejemplo. En este sentido, el afecto puede generar a largo plazo otros estados
psicolégicos positivos mas estables en el tiempo como es el engagement siguiendo ciclos y espirales positivas. El
engagement se conceptualiza como 'un estado mental positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por el
vigor, la dedicacion y la absorcion en la actividad' (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, y Bakker, 2002, p. 72).

En base a la investigacion que acabamos de sefialar, el objetivo del presente trabajo es mostrar la relacion que
existe entre el liderazgo y el capital psicoldgico positivo de los empleados de una empresa de la construccion cuyo
objetivo final es establecer estrategias de intervencion especificas para lograr amplificar el capital psicologico
positivo y generar organizaciones saludables. En vistas a este objetivo podemos esperar que el liderazgo tenga una
relacion positiva y significativa con el capital psicoldgico positivo de los trabajadores, esto es, se espera que el
liderazgo genere afecto positivo en los trabajadores que a su vez influirdn sobre otros estados positivos mas
estables en el tiempo como es el engagement de los empleados de una empresa de la construccion.

Metodologia del estudio

El estudio se llevo a cabo gracias a diferentes ayudas de investigacion otorgadas por el Ministerio espafiol de
Ciencia e Innovacién, de Trabajo y Asuntos Sociales y de la Universitat Jaume | y Bancaixa al equipo de
investigacion WONT de la Universitat Jaume | con el objetivo de conocer el impacto de las caracteristicas del
trabajo de las PYMES sobre la salud mental de los trabajadores tanto desde una perspectiva positiva (mejora del
desempefio y de la calidad organizacional) como tradicional negativa (absentismo, siniestralidad laboral), asi
como desarrollar una tecnologia y protocolos de evaluacion de factores psicosociales fiables y basadas en teorias
psicosociales robustas y de gran alcance cientifico que permita generar modelos de organizaciones saludables.

a) Muestra y procedimiento

El estudio de caso se llevo a cabo en una empresa de la construccion ubicada en Castelldn. La metodologia
utilizada consisti6 en la administracion del instrumento de evaluacion RED-PYMES (Equipo WONT, 2008) que
fue administrado voluntariamente y via lapiz y papel a 122 trabajadores de las diferentes areas y obras de la
empresa. Tras una explicacion del objetivo del estudio se administraron los cuestionarios en horario de trabajo que
una vez finalizados se introdujeron en un sobre cerrado y fueron recogidos por el propio investigador quien estuvo
presente en todo momento para la distribucidn de cuestionarios, resolucién de dudas y recogida de cuestionarios.
De los 122 trabajadores que participaron en el estudio, 84% fueron hombres, un 57% tenian contratos indefinidos,
y el 55% trabajaban a jornada partida. Ademas, el 17% eran trabajadores de areas ubicadas en fabrica (8% area de
contabilidad, 5% RRHH y 4% estudios y oficina técnica) y el 84% en obras (39% area de edificacion, 19% obra
civil, 16% restauracion y 10% construccion/produccion). Puesto que la empresa cuenta con 145 trabajadores, y en
el estudio han participado 122 trabajadores (85% de la plantilla) se supera el minimo de 107 trabajadores que
serian necesarios para que la muestra sea representativa con un margen de error de 0.015 y el 90% de
confiabilidad. Este dato resulta interesante puesto que en el momento del estudio de campo la empresa estaba
anunciado un Expediente de Regulacion de Empleo que afectaba a 22 empleados y se produjo la cancelacion de
varios contratos de trabajo de obra o servicio, quedando al final del proceso sélo 110 empleados de los 145
anteriores.



b) Variables

Las variables han sido estructuradas de acuerdo al modelo RED (Recursos, Emociones/Experiencias y Demandas)
desarrollado por el equipo WONT (Salanova, Cifre, Martinez, y Llorens, 2007) y basadas en la bateria de
cuestionarios RED-PYME. Este cuestionario fue disefiado especificamente para evaluar el ambiente y las
condiciones de trabajo de las pequefias y medianas empresas. Los trabajadores deben responder utilizando una
escala tipo Likert (de O totalmente en desacuerdo/nunca a 6 totalmente de acuerdo/siempre) pensando en el trabajo
que han realizado durante el Gltimo afio y en las personas con las que trabajan e interactan en su horario laboral
para poder obtener una vision general de la empresa. Las variables utilizadas fueron las siguientes:

e - Liderazgo transformacional: evaluado mediante una version del cuestionario de Rafferty y
Griffin (2004) que incluye cinco dimensiones en una escala: (1) Vision (2 items;
correlacion de Pearson = 0.42, p < 0.001; 'En esta empresa, nuestro jefe inmediato
comprende perfectamente cuéles son los objetivos del grupo'); (2). Comunicacion
inspiracional (3 items, alpha = 0.86; 'Nuestro jefe inmediato nos anima a ver los cambios
como situaciones llenas de oportunidades'); (3) Estimulacion intelectual (3 items; alpha =
0.78; 'Nuestro jefe inmediato nos incita a replantearnos algunas cuestiones basicas que
teniamos asumidas sobre nuestro trabajo’); (4) Apoyo (3 items; alpha = 0.93; 'Nuestro jefe
inmediato tiene en cuenta nuestros sentimientos personales antes de actuar'), y (5)
Reconocimiento (3 items; alpha = 0.94; Nuestro jefe inmediato nos felicita personalmente
cuando realizamos un trabajo excelente").

o - Afecto positivo en el trabajo: se evaluaron 6 caracteristicas del afecto positivo preguntando a
los trabajadores 'Como se han sentido en esta empresa en el Gltimo afio": relajados,
entusiasmados, a gusto, optimistas, resilientes y satisfechos con el trabajo. Para la
evaluacion de la relajacion, entusiasmo, y a gusto se utilizé una adaptacion 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 aspecto afectivo de los constructos estudiados
(Kunin, 1955).

e - Engagement colectivo: evaluado mediante 18 items de la version espafiola del cuestionario
Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli, et al., 2002) adaptado a grupos de
trabajo (Salanova, Llorens, Cifre, Martinez, y Schaufeli, 2003) que incluye tres
dimensiones: (1) Vigor (7 items; alpha = 0.77; 'Podemos continuar trabajando durante
largos periodos de tiempo'), (2) Dedicacion (4 items; alpha = 0.85; 'Estamos implicados en
la tarea’) y (3) Absorcion (7 items, alpha = 0.80; 'El tiempo pasa volando cuando estamos
trabajando’).

¢) Resultados

Los analisis descriptivos (medias, desviaciones tipicas), correlaciones entre las variables y analisis de fiabilidad se
llevaron a cabo mediante el programa SPSS. Los resultados muestran que todas las escalas cumplen con el criterio
de fiabilidad propuesto por la investigacion cientifica (Nunnally, y Bernstein, 1994), oscilando entre 0.77 y 0.94.
Ademas, los andlisis de correlaciones indican que, tal y como se esperaba, todas las variables estan positiva y
significativamente relacionadas en un 87% de los casos (Tabla 1).

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



im0000393823

Vanables
1. Visidn 3 LM el -
1 Comeaco:in
nipisiond a1 B Spe
3. Estimadoida
bl hal KE. ] 117 T8 || A .
4 lpopw id 18 B Y A G
& Rocomeximuat 7 18 W T i BT AU b B o
b Ralyesin 8 I . | i e S i gl .
1 Entussm 413 1A = 3 s 2 L i 3 AR
B & gusts {1 125 - 15 ) 20 {F i P Rk Tleer .
§. Optmsms 135 13 . ™ F 1 i " e R e -
10. Resdanci 15 17 = 13 e i} 13 b, el ok L ¢ ol | bl Y kel
11, Satborcion 4152 125 . Jyiae e ar Jie pomn Teer PRk e G
12 Vigm 467 | | ) £ 3 Ll ¢ o | R e S p T i B N -l 1 I
13. Deencicn 5.24 4 B il A o i M v BT | i | il T o
W Mssiciéin 440 8 B 14 A5 b i v N ) n AT | b 10 M0* g S

Nota. * p< .05, ** p< .01, *** p< .001; r = correlacion de Pearson; (-) no se puede calcular el alpha porque se trata
de escalas compuestas por 1 item. Tabla 1

Para probar si se ha producido el sesgo de la varianza comudn que es tan frecuente en estudios psicosociales y se
produce cuando todas las variables se evaltan con un mismo sistema de medida, como por ejemplo los
cuestionarios, se llevd a cabo el "test de un factor de Harman" (Podsakoff, Mackenzie, Lee, y Podsakoff, 2003)
que permite saber si la varianza de las variables del estudio se puede atribuir a los constructos que se estan
evaluando, que es lo que cabe esperar, o bien se debe al método de medida. Los resultados del Analisis Factorial
Confirmatorio (Confirmatory Factor Analyses, CFA) mediante el programa AMOS revelan que el modelo que
indica que todas las variables pertenecen a la misma categoria, es decir que forman parte de un dnico factor
(modelo 1), muestra un ajuste peor a los datos, que el del modelo que indica que el liderazgo, el afecto positivo y
el engagement son tres factores relacionados pero independientes (modelo 2). Todos los indices de ajuste del
modelo 2 cumplen con el criterio y ademas son significativamente superiores a los del modelo 1 [Delta x4(3) =
332.68, p < 0.001]. Podemos decir que el sesgo de la varianza del método comun no afecta a los datos de nuestro
estudio (Tabla 2) y por tanto podemaos atribuir que la varianza de las variables de nuestro estudio se debe a los
mismos constructos psicosociales que evaluamos y no al método de evaluacion.

ANALISIS FACTORIALES CONFIRMATORIOS (CFA) Y ANALISIS DE ECUACIONES
ESTRUCTURALES (SEM) (N = 122)
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Con el objetivo de saber si el afecto positivo y el engagement colectivo eran un factor Ginico o dos constructos
diferentes aunque relacionados, se realizaron de nuevo CFA utilizando sélo las variables de afecto positivo y las



tres dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcion) (Caprara, Pastorelli, Regalia, Scabini, y
Bandura, 2005). Se compararon 3 modelos: (1) modelo de un factor 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 ortogonal que asumia que tanto el afecto positivo como el engagement
colectivo eran independientes y las covarianzas se fijaron a 0; y 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 restricciones. Los resultados revelan que el modelo oblicuo ajusta mejor a los datos que el modelo de un
factor [Delta x3(2) = 124.25, p < 0.001] y que el modelo ortogonal [Delta x3(7) = 42.74, p < 0.001]. De manera
que, tal y como se esperaba, el afecto positivo y el engagement son dos fenémenos relacionados pero
independientes, de manera que podemos seguir con los andlisis para comprobar la relacion entre el liderazgo y el
capital psicoldgico positivo (ver Tabla 2).

Para poner a prueba la relacion hipotetizada entre liderazgo, afecto positivo y engagement colectivo se realizaron
analisis de ecuaciones estructurales (analisis SEM) mediante el programa AMOS. Los resultados (ver Tabla 2)
mostraron que tal 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 x3(1) = 6.82, p < 0.01]. Parece que el liderazgo
tiene una relacion directa y positiva con el afecto positivo, que a su vez tienen una relacion positiva con el
engagement colectivo. Pero ademas, el liderazgo no solo influye sobre el engagement colectivo a través del afecto
positivo, sino que presenta también una relacion 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 afecto positivo, el
engagement colectivo es explicado en un 6% por el afecto positivo y en un 6% directamente por el liderazgo.
Todos estos resultados indican la existencia de una mediacion del afecto positivo entre el liderazgo y el
engagement colectivo.

COEFICIENTES DEL ANALISIS SEM (N = 122)
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Figura 1

Analisis mas especificos de mediacion se llevaron a cabo para saber si realmente el afecto positivo jugaba un
papel de mediador total o parcial utilizando analisis de ecuaciones estructurales (Baron y Kenny, 1986). Los
resultados mostraron que la relacion directa de liderazgo sobre el engagement colectivo continua siendo
significativa a pesar del efecto del afecto positivo. De este modo, el liderazgo transformacional influye sobre el
engagement colectivo del grupo directamente, y haciendo que los trabajadores sientan mas afecto positivo (se
sientan mas optimistas, resilientes, satisfechos, etc.).

Conclusiones

El objetivo del presente trabajo ha sido poner a prueba la relacion que existe entre el liderazgo y el capital

psicoldgico positivo en una empresa de la construccion ubicada en la provincia de Castellon. 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 llevo a cabo un estudio de caso en una empresa de construccion utilizando la bateria



RED_PYMES desarrollada por el equipo de investigacion WONT de la Universitat Jaume | que esta liderado por
la catedratica Marisa Salanova.

Los resultados obtenidos utilizando analisis SEM mediante el programa AMOS contribuyen al avance tedrico del
conocimiento sobre el rol clave del liderazgo en su relacion con el afecto positivo y el engagement.
Concretamente, los resultados revelaron que realmente el liderazgo juega un papel primordial en la generacion y
mantenimiento del capital psicoldgico positivo, tal y como sefialaba la literatura actual sobre el tema. Asi, el lider
transformacional tiene la capacidad de generar en sus seguidores, afecto positivo haciendo que se sientan mas
relajados, entusiasmados, a gusto, optimistas, resistentes a los cambios, y satisfechos con el trabajo. Pero ademas,
los resultados nos revelaron que el liderazgo no sélo es capaz de generar afecto positivo, sino que a su vez puede
generar estados emocionales positivos mas estables a lo largo del tiempo como es el engagement con el trabajo,
generando altas dosis de vigor, dedicacion y absorcion en el grupo de trabajadores. Y mas especifico todavia, ésta
relacion del liderazgo sobre el engagement puede ser tanto directa como mediada por el afecto positivo. Por tanto,
parece ser que el liderazgo actlia como una inyeccion de positividad en el capital psicoldgico positivo tal y como
se esperaba.

Este resultado sobre el impacto del liderazgo considerado como recurso laboral sobre el capital psicolégico
positivo resulta de suma importancia si nos atenemos al contexto en el que se llevé a cabo el presente estudio. En
este contexto de crisis y recesiones econémicas era habitual que se detectaran expresiones y emociones que
denotaban temor a posibles dafios psicosociales como el producido por el paro forzado, desconfianza, ansiedad,
etc. Elementos todos ellos que conforman la incertidumbre ante lo que se consideraba un incierto futuro préximo.
Sin embargo, a pesar de esta situacion aparentemente negativa los resultados revelan que un buen estilo de
liderazgo no s6lo puede amortiguar la presencia de estados negativos, sino que es capaz de desarrollar por si
mismo el capital psicoldgico positivo y asi cuidar al personal, su bien mas preciado.

Ademas de las implicaciones tedricas del presente estudio que revelan la relevancia del proceso de motivacion en
la generacion de la salud psicosocial de los trabajadores y de las organizaciones saludables, también tiene
importantes implicaciones practicas. 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, estimular intelectualmente a sus colaboradores, apoyarles y reconocer el trabajo
bien hecho y de excelencia. Aquellas empresas que cuenten con lideres transformacionales veran garantizados el
cuidado del capital psicolégico positivo y podrian ser categorizadas como organizaciones saludables. A su vez,
esta percepcion de cuidado que pueden percibir los trabajadores podria generar mayores niveles de afecto positivo
y engagement que posiblemente se traduciria en mayores niveles de resultados, es decir en mayores niveles de
desempefio. Esta sera la linea de investigacion futura que pretendemos llevar a cabo: estudiar un paso masy
probar la relacion que existe entre el liderazgo, el capital psicoldgico positivo y su relacién con el desempefio
tanto in-rol (hacer lo que esta prescrito en el contrato laboral y la descripcion del puesto de trabajo) como extra-rol
(comportamiento organizacional que va mas alla de lo prescrito en el contrato laboral, tales como conductas de
ciudadania organizacional, conductas civicas en el trabajo, altruistas, de cooperacion y la colaboracion colectiva,
etc.).

A modo de resumen, con este estudio se ha pretendido conseguir una tentativa de compresion de como el lider
puede influir en el capital psicoldgico positivo y contribuir de esta manera a generar organizaciones saludables,
incluso en tiempos de crisis. Esperamos que estos resultados generen en el lector el impulso por mantener viva la
ilusién de generar trabajadores saludables, que sin duda sera un elemento clave para la supervivencia empresarial
en estos tiempos 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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