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RESUMEN: Un liderazgo eficaz contribuye
a controlar el estrés laboral y aumentar
el bienestar de los trabajadores (Peird y
Rodriguez, 2008), a la vez que provoca un
impacto en los resultados organizaciona-
les [Llorens et al, 2009). Las Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacion pue-
den ayudar a diseminar los programas de
entrenamiento en liderazgo. En el marco
del proyecto europeo Learn?lead (L2L)
financiado por el Programa Lifelong Lear-
ning [502903-LLP-1-IT-LEONARDO-LMP)
se ha desarrollado un programa de forma-
cién en habilidades de liderazgo basado en
un juego serio. En este trabajo, se presen-
tan los resultados derivados de un estudio
piloto en el que se examind de forma
preliminar la utilidad de este programa de
entrenamiento. Los resultados obtenidos
han sido fundamentales para el desarrollo
de una nueva version mejorada del juego
que se estd sometiendo a prueba en la
actualidad en un estudio a gran escala en
3 paises: Francia, ltalia y Espana.
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~§ n los dltimos afios, los investigadores han
" dedicado un gran esfuerzo a analizar el li-
derazgo en el contexto de la salud psicoso-
cial en las organizaciones y, concretamente
en Ias saludables. Fstas se definen como “aquellas
organizaciones caracterizadas por invertir esfuerzos
de colaboracidn, sisteméticos e intencionales para
maximizar el bienestar de los empleados v la pro-
ductividad, mediante la generacion de puestos bien
diseriados 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). Desde
el modelo de a salud psicosocial y organizaciones
saludables (Salanova, 2008), el liderazgo transfor-
macional se considera un recurso laboral de tipo
social que puede influir en el “engagement” de los
trabajadores, haciendo que se sientan con energfa,
dedicados y absortas en su trabajo y en su afecto
positivo (relajacién, entusiasmo, placer, optimismo,
resiliencia y satisfaccion laboral), provocando a su
vez un impacto en los resultados organizacionales
(Llorens et al., 2009). Por otra parte, un liderazgo
eficaz contribuye a controlar el estrés laboral y a

aumentar el bienestar de los trabajadores (Peird y
Rodriguez, 2008). Sin embargo, a pesar del apoyo

. eimportancia que la investigacion estd dando al

entrenamiento en liderazgo para crear organizaciones
saludables, sigue existiendo una escasa disponibi-
lidad de programas de entrenamiento validados y
que se hayan demostrado eficaces, encontrandose
Unicamente disponibles en muchos de los casos en

. programas de master de alta calidad o en grandes

corporaciones. En este sentido, las TICs pueden
suponer una ventaja en la diseminacion de estos

- programas de entrenamiento, pueden proparcionar

un aprendizaje mucho mds interactivo, flexible y
atractivo y permitir una importante reduccion de
costes. Sin embargo, en la prdctica, su uso todavia
sigue siendo escaso en el entrenamiento en liderazgo.
Existen actualmente algunas experiencias con siste-
mas on-line para el entrenamiento de habilidades de
liderazgo, sin embargo, muchos de estos programas
suelen centrarse en s6lo una parte de las habilidades
como es el caso de "Navieros" de Gamelearn que
entrena habilidades exclusivamente de negociacion

0 "Cest vous le boss” de Cisco Systems que so-
Iamente entrena en solucién de problemas. Otros
programas se centran Unicamente en determinadas

poblaciones objetivo (p.ej, Raybourn, Deagle, Mendini
y Heneghan, 2005). Por tltimo, en muchos casos,
resulta inexistente la evidencia empirica de estos
programas. Por estas razones, resulta indispensable
someter a prueba programas de entrenamiento en
habilidades de liderazgo y proporcionar evidencia
empirica acerca de la validez y utilidad de las nuevas

- tecnologfas en estos programas, con las ventajas

adicionales que puede suponer un entrenamiento
realizado de modo on-line.

En este contexto surgio el proyecto de investiga-
con Learn2Lead (L2L) financiado por el Programa
Lifelong Learning (502903-LLP-1-IT-LEONARDO-
LMP) de la Agencia Europea para la Educacién,
Cultura y Audiovisual, con una duracién de 24
meses. El consorcio del proyecto estd compuesto
por 6 socios pertenecientes a diferentes ambitos
(universidad, empresas consultoras y empresas de

. Investigacion) y paises europeos (ltalia, Francia, Reino

Unido y Esparia) y su objetivo es disefiar, desarrollar
y someter a prueba un programa de entrenamiento
en habilidades de liderazgo basado en un juego
serio (serious game), esto es, un juego disefiado
para educar. El programa de entrenamiento de L2L
se encuentra disponible para su uso, bien como un
autoaprendizaje (modo completamente online),
bien como un aprendizaje mixto en el que interviene
un tutor (modo semipresencial: parte presencial y
parte online).

Un primer paso para analizar la utilidad y efi
cacia de este sistema ha sido la realizacion de un
estudio preliminar o estudio piloto llevado a cabo
en tres de los paises colaboradores: Francia, Italia y
Esparia. La realizacion de este estudio ha permitido
identificar los problemas técnicos y metodolégicos
que padian reducir la efectividad de la experiencia
de aprendizaje. Ademds, este estudio ha permitido
obtener datos preliminares acerca de la eficacia en el
entrenamiento de habilidades de liderazgo y del grado
de satisfaccion que los usuarios han informado tener
con el juego y con el programa de entrenamiento.
Estos resultados han permitido trabajar en una version
final y mejorada del sistema que actualmente se esté
sometiendo a prueba en un estudio con un mayor
ndmero de participantes. El abjetivo del presente
trabajo es presentar los resultados obtenidos en e
estudio piloto llevado a cabo en Espafiz.
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Método

Participantes:

26y 44 afios: 4 de ellos pertenecientes a comparifas
privadas y los 5 restantes al émbito de la universidad.
Cinco de los participantes fueron asignados al modo

online (2 hombres y 3 mujeres) mientras que los 4
restantes fueron asignados al modo semi-presencial

(2 hombres y 2 mujeres).

Las personas asignadas al modo online tenfan

una media de edad de 35.6 afios con una desvia-
cion tipica (DT) de 6.54. La media de edad en el
grupo semi-presencial fue de 33.75 (DT = 4.35).
Por lo que se refiere al nivel de estudios, la mayor
parte de la muestra tenfa estudios universitarios.
El 55.55% de los usuarios tenian grado de doctor,
el 11.119% tenfan una titulacion universitaria y el

ban fue de 7.30 afios (DT = 3.93) en el modo
online y de 6.88 afios (DT = 6,27) en el modo
semi-presencial.

En relacion a las caracteristicas de la comparifa, |

4 de los participantes del modo online provenian del
sector de senvicios sanitarios, organizaciones privadas
y dmbito nacional. El participante restante provenia
del sector educativo y de una organizacion publica
de cardcter internacional. En el caso del modo semi-

presencial, todos los participantes provenfan del sector |

educativo, organizaciones publicas y dmbito nacional.
Evaluacicn:

1) Medidas directamente relacionadas con
el liderazgo:

Cuestionario de incidentes criticos: Se basa
en la teorfa del liderazgo transformacional y en

el enfoque “full range". Los incidentes criticos

consisten en la presentacion de una situacion
problemética en la que el participante, actuando
como lider, debe escoger la solucién que mejor
se adapte y més adecuad entre cuatro posibles
soluciones presentadas, obteniendo una puntuacién
comprendida entre 0 y 100, donde "0" significa
que las soluciones escogidas no han sido nada
adecuadas y 100" que las soluciones escogidas
han sido las més adecuadas.

-
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2) Medidas de satisfaccion:

Escalas de satisfaccion con el juego serio

- (adaptadas de Labpsitec, 2008). Consisten en dos

La muestra del estudio en Esparia estuvo com-
puesta por un total de 9 usuarios (5 mujeres y 4 |
hombres) con un rango de edad comprendidas entre |

escalas, una para los participantes de ambos modos
y otra para el tutor en el modo semi-presencial, que
miden la satisfaccién con el juego. Incluyen 5 ftems
valorados de 1 (“nada") a 10 (“mucho”) para medir
el grado en el que el juego les ha parecido logico,
satisfactorio, recomendable, (il y diffcil.

Cuestionatrio
de evaluacién e —
del juego serio
(Adaptado de Van ‘
der Heiden, 2004).
Estd compuesto por
15 ftems valorados
de 1 ("nada") a 5
("mucho) y otros 3
ftems que evaldan si

Figura 1. Portal moodle de L2L

- el participante desearfa volverfa a jugar y con qué
33.3300 tenian titulacion de master. Finalmente, |
la media de antigliedad en el puesto que ocupa- |

frecuencia. Incluye 3 dimensiones que miden el grado
de Jugabilidad (grado en el que les ha gustado el
juego, lo han encontrado divertido, les ha gustado los
colares, el itmo o |z calidad de los gréficos); Absorcion
(grado en el que se han sentido “enganchados” e
inmersas en el juego); y Aceptacion del juego (grado
en el que les ha resultado facil de usar y util para
aprender). Ademés, este cuestionario incorpora 3
ftems més que analizan si el usuario volverfa a jugar,
con qué frecuencia lo harfa de ser asty, la frecuencia
con la que jugaria una vez alcanzado el final del juego.

Evaluacién de la satisfaccion con el método
de aprendizaje: Este cuestionario estd disefiado para

- medir el grado de satisfaccion de los participantes

con el programa de aprendizaje y la metodologfa

. utilizada. Incluye 16 ftems valorados de O ("nada”)

a4 ("mucho”).
Diserio y condiciones experimentales

El estudio piloto consiste en un disefio entre
grupos con dos condiciones experimentales:

1) Modo online (N=5): Los participantes de esta
condicion disponen de tutoriales online, lecciones
sobre liderazgo, foro, incidentes criticos y el juego L2L.

2) Modo semi-presencial (N=4): En esta condi-
cion los participantes reciben los mismos componen-
tes del programa pero cuentan con el apoyo de un
tutor asistiendo a 3 sesiones presenciales.

Programa de entrenamiento L2L

El programa de entrenamiento esté compuestc

por una serie de elementos a los que se accede desde

- una pégina Web (ver Figura 1). Desde esta pagina

' los participantes pueden acceder a los cuestionarios

para la evaluacion inicial y final, a los tutoriales online

a las lecciones de liderazgo, al foro, al entrenamiento

en incidentes criticas y al juego L2L. Los participantes

también cuentan con un buzén de asistencia técnica
 al que pueden dirigirse si necesitan ayuda.

EAGp e

El escenario del juego consiste en una oficina en

- la que el jugador gestiona un equipo de trabajo (ver
' Figura 2). Para ello, debe realizar tareas propias del
liderazgo y controlar la carga de trabajo asignada a cada
empleado, asi como su nivel de estrés y motivacion,
tener en cuenta su personalidad y gestionar los conflictos
que se puedan producir entre los empleados a fin de

- cumplirlos plazos de finalizacién de las tareas. El juego
- dispone de un total de 5 niveles donde se entrenan
habilidades especfficas de liderazgo en cada una de ellos.

* En esta primera version del juego que se utilizé para el
estudio piloto, el lenguaje que se utilizaba era el inglés.

Procedimiento

En primer lugar, se llevé a cabo el procedimiento
de seleccion de la muestra siguiendo las directrices
del proyecto, que consistieron en contactar con los

' posibles participantes mediante correo electrénico
0 llamadas telefénicas invitandoles a participar en el
estudio. Después de contactar con algunas personas,
9 de ellos estuvieron dispuestos a participar en el
estudio. Sin embargo, uno de ellos tuvo que ser
excluido de los andlisis estadisticos debido a que no
pudo usar el juego por problemas técnicos. Una vez
confirmada la participacion en el estudio por parte

- de los usuarios, fueron asignados al azar a cada una
de las condiciones experimentales (online y semi-
presencial) y firmaron una hoja de consentimiento
informado de participacion en el estudio. En el modo
on-line se ofrecié a los participantes la informacién
necesaria para acceder a la pagina Web mediante
correo electrénico. Los participantes de esta condicién
realizaron una evaluacion inicial, usaron los diferen-

N® 89 « Enero de 2012



tes componentes del programa durante 15 dias y
realizaron la evaluacion final una vez finalizado este
periodo (ver Tabla 1). En el modo semi-presencial el

procedimiento fue el mismo, pero los participantes |

asistieron a 3 sesiones presenciales en las que reci-
bieron el apoyo de un tutor (ver Tabla 2).

Tabla 1. Procedimiento modo On-line
‘Modo On- Ime

Agenda Fase
Dia 1

Dias 2-14 | Entrenamiento

Dia 15

Auto evaluaoon 1

Pre - Evaluacion
vac mc1dente crmco \

Juego L2L, ,lecciones
\de Ilderazgo 1

Auto-evaluacién,

incidente critico,
| cuestionarios de
3 satisfaccion

| Post-evaluacién

Recompensa — Certficado 2L
Servicio: recepcion de ayuda

Mq‘ Semw;*esenaai ~
‘Agenda Fase

o Introduccién, auto-
Dia 1 P[:;ee\gaclg?aon evaluacion, madente
P crmco

Juego L2L, lecciones |
Dias 2-6 | Entrenamiento  de llderazgo incidentes
cn’ticos ‘
; y . Feedback y puesta en|
Dia7  Sesion presencial comiin de Ia experienci
Juego L2L, lecciones.
Dias 8-14 | Entrenamiento dellderazgo madentes
— _dficos

Auto-evaluacion,
Dia 15 Post-evaluacion | incidente critico,
presencial cuestiones de
sat\sfacoon 1

Resultados

Eficacia del entrenamiento L2L; Cuestionario de
Incidentes Criticos

Las medias obtenidas en el Cuestionario de inci-
dentes criticos mostraron una mejorfa en las puntuacio-
nes obtenidas en ambas condiciones (ver Figura 3). Los
participantes del modo online obtuvieron una media
de 75.00 (DT= 13.97) al inicio del entrenamiento. En
el caso de los participantes del modo semi-presencial la
puntuacion media al inicio fue de 73.44 (DT =1795).

® 89 = Enero de 2012

incidentes crfticos H

Herramlentas |

Una vez finalizado el entrenamiento, la puntuacion
media obtenida por los participantes del modo online
fue de 83.93 (DT=13.43) yde 89.06 (DT =7.86) en
el modo semi-presencial. No se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en las comparaciones

- entre ambas condiciones, esto es, todos los participantes

progresaron en la misma medida tras el entrenamiento.

Final

Inicial

Figura 3. Cuestionario de Incidentes Criticos

. Opinidn y satisfaccion de los usuarios:

La escala de satisfaccion para los usuarios
muestra, en general, niveles bajos 0 moderados
de satisfaccion con el juego en ambos modos (ver
Tabla 3). Segin las medias obtenidas en la escala,

ﬁ los participantes de ambas condiciones consideraron

el juego moderadamente l6gico. Sin embargo, los
participantes del modo semi-presencial estuvieron

mds satisfechos con el juego, recomendarian el juego |

- aotros en mayor medida, lo encontraron més utily | -
menos dificil de usar que los participantes del modo
' online. En cualquier caso, estas diferencias entre am-

bas condiciones no alcanzaron significacion estadistica.

Por lo que se refiere a la opinin del tutor, como
se puede observar en la Tabla 3, éste considerd el

En el Cuestionario de evaluacién del juego
que respondieron los participantes para medir el grado
de Jugabilidad, Absorcin y Aceptacion del juego, se
encontraron diferencias estadisticamente significativas
en la opinion de los participantes entre ambos modas
(ver Tabla 4). En el caso de la dimension de Jugabilidad,
los participantes del modo online registraron niveles
mas bajos de Jugabilidad que los par-
ticipantes del modo semi-presencial.
En relacin a la dimension de Absor-

B8 Online ) . - o
po— cion, hubo diferencia de opiniones
presencial  enfre ambos modos. Las participantes

del modo online no se sintieron de-
masiado "enganchados” o inmersos
en el juego, mientras que los partici-
pantes en el modo semi-presencial
registraron niveles medios-altos de
Absorcion. Finalmente, en la dimen-
sion de Aceptacion, los participantes

de ambos modos tuvieron una opinion similar siendo

ligeramente mayor en el modo online. En este caso,
también consideraron difici el uso del juego. En cuanto

 alas diferencias entre ambos grupos, la prueba U de
- Mann-Whitney mostr diferencias estadisticamente
 significativas en la dimension de Absorcion (Z=-2.337;
' p=0019), siendo superior en el modo semi-presendial.
- No se encontraron diferencias en el resto de variables,

juego moderadamente 6gico, recomendable v dtil

como herramienta para ensefiar. Sin embargo, su
satisfaccién con el mismo fue baja y considers que
el juego era bastante dificil

 Tabla 3:

Tabla 4. Dimensiones del Cuestionario de eva-
luacion del juego.

074
0.70
073

lugabiided 229 095 296
(Absorcon | 187 | 063 | 362
Aceptacion 232 051 2.14

En el Cuestionario de evaluacidn del juego

- también se pregunto a los participantes si estarian

Esmlas de snt:sfaccmn con el juego (usuarios y tutoﬂ
- Semi-presencial  Tutor

dispuestos a usar de nuevo el juego. Los resultados
indicaron que el 75% de los participantes del modo
online y el 75 % de los
participantes del modo
semi-presencial volverfan
a usar el juego de nuevo

~ Online
- Media = DT | Media
Légico 475 171 | 475
Safisfactorio 375 | 250 | 625
Recomendable 425 287 550
Uil 325 171 375
Dificl 775 | 265 |

550 |

DT si tuviesen la oportunidad.
: 50 5 | Por otro lado, !a/ frecuvencia

- ~ conlaque usarian el juego
1.71 - A < |

LR ——  sivolviesen a jugar, fue de
2.38 3 1 vez por semaba ve-
22 | 3 ces al mes en el caso ce
2.38 7 los participantes del moce
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online, incluso si alcanzaran el final. En el caso de los

participantes del modo semi-presencial, la frecuen-
cia de uso fue inferior a los participantes del modo
online, incluso si alcanzaran el final. Concretamente,

la frecuencia informada fue de 1 vez por semana, 2

veces al mes o 1 vez al mes (0 nunca).

La dltima de las medidas de opinion que cum-
plimentaron los participantes fue el Cuestionario de
evaluacion de la satisfaccién con el programa
de entrenamiento. Como podemos observar en
la Figura 4, las medias obtenidas muestran que los

participantes de ambos modos estuvieron moderada-
mente satisfechos con el programa de entrenamiento, |

siendo estos valores ligeramente superiores, aunque
no alcanzaron significacion estadistice, en el modo
online, obteniendo una media de 2.03 (DT =0.28)
frente a una media de 1.82 (DT = 0.30) en el modo
semi-presencial.

Por (ltimo, el apoyo que ofrecié el tutor du-

rante las tres sesiones presenciales en el modo

semi-presencial fue valorado muy positivamente,
consideréndolo claro y competente. De igual modo,
la atmdsfera grupal también fue valorada muy posi-
tivamente (ver Figura 4).

EmE Online

T Semi-
presencial

Satisfaccion entrenaimiento

Figura 4. Evaluacién de la satisfaccion de la experiencia de
entrenamiento

Problemas técnicos y metodoldgicos encontrados

Durante la realizacion del estudio, se encontra-
ron algunos problemas en relacion a la usabilidad y
ergonomia del juego que dificultaban la realizacion de
algunas tareas que exigia el juego. Ademés de estas

- dificultades relacionadas con la interfaz y los gréficos,
- uno de los principales problemas con los que nos

encontramos fue la dificultad percibida por los parti-
cipantes y por el tutor, especialmente en el caso de
los participantes del modo online, donde la dificultad
percibida fue mayor. Los participantes indicaron que les
habia resultado muy complicado entender y seguir las
instrucciones (coma hemos mencionado anteriormente
se trataba de una version en inglés) y avanzar a traves

Un primer paso para analizar la utilidad y eficacia de este sistema ha sido la realizacion de un estudio preliminar o
estudio piloto llevado a cabo en tres de los pafses colaboradares: Frandia, ltalia y Esparia y ha permitido identificar los
problemas técnicos y metodoldgicas que podian reducr la efectividad de la experiencia de aprendizaje.

de los diferentes niveles
(nadie alcanzd el nivel 3
del juego). Ademds de
esto, se puso de mani-
fiesto que era necesario
lograr que el juego fuera
més flexible y ofreciera
un ndmero mayor de
posibles soluciones, asf
como la necesidad de ofrecer mayor feedback al
usuario y ser mas intuitivo a la hora de usarlo. Por
ultimo, otra de las propuestas de mejora planteadas
fue que el juego presentara una mayor variedad de
escenarios y avatares que enriquecieran el juego.

tutor armbiente grapal

Conclusiones

Los resultados obtenidos en el presente trabajo

| indican una mejorfa en las puntuaciones obtenidas por

los participantes de ambos modos en las medidas direc-

- tamente relacionadas con el liderazgo, el cuestionario

de incidentes criticos, resultando igual de eficaz en
ambos modos. Cabe sefialar que aunque esta mejorfa
fue limitada, los participantes de ambas condiciones ya
partian de un nivel de ejecucion bastante alto al inicio
del entrenamiento (media de 75.00 en el modo online
y de 73.44 en el modo semi-presencial).

Por otra parte, por lo que se refiere a los datos

de satisfaccion con el juego por parte de los usuarios,

los resultados obtenidos en las escalas de satisfac-
cién muestran, en general, una satisfaccion mayor

- en el modo semi-presencial frente al modo online.

Ademés, es importante subrayar que los participantes

- en el modo online consideraron el juego muy dificil

frente @ moderadamente dificil en el modo semi-
presencial. Por su parte, el tutor considerd el juego
moderadamente logico, recomendable y (til como

- herramienta para ensear. No obstante, su satisfaccion

con el mismo fue baja informando, en la misma linea
que los participantes, que el juego era bastante dificil.

En cuanto al cuestionario de evaluacién del
Juego, los participantes del modo online registraron
niveles més bajos de Jugabilidad que los participantes
del modo semi-presencial; en la dimension de Ab-
sorcion, los participantes del modo semi-presencial
se sintieron significativamente més “enganchados” o

| inmersos en el juego que los participantes del otro

modo; mientras que en la dimension de Aceptacion,
ambos modos tuvieron una opinion similar siendo
ligeramente mayor en el modo online. En este caso,
también consideraron dificil el uso del juego. Los




resultados indicaron también que el 75% de los
participantes del modo online y el 75 % de los
participantes del modo semi-presencial volveran a

usar el juego de nuevo si tuviesen la oportunidad.

Este resultado es muy positivo ya que, a pesar de
la dificultad percibida por los participantes, un alto
porcentaje de participantes de ambos modos (75%
de la muestra) volverian a usarlo.

Por lo que se refiere al método de aprendiza-

Je, los participantes de ambos modos estuvieron
moderadamente satisfechos con el programa de
entrenamiento, siendo estos valores ligeramente
superiores pera no significativos en el modo online.
Ademés, los participantes del modo semi-presencial
valoraron muy pasitivamente la intervencion del tutor
y el ambiente grupal que se formd en las sesiones
presenciales.

Por lo tanto, los datos preliminares obtenidos

en este estudio piloto muestran que uno de los
principales problemas con el juego L2L parece ser
la dificultad de uso, siendo valorado como més dificil
por los participantes incluidos en el modo online. El

juego resultd, pues, complicado sin el apoyo de un

tutor. Por ello, a partir de los resultados obtenidos en
el presente estudio piloto, se planted la necesidad de
incluir estrategias que disminuyeran la dificultad del
juego L2L para la futura versién del mismo. Enten-
demos que esto permitird una mejor comprension
y aceptacién del mismo y que pueda ser, en (ltima

instancia, auto-aplicado de forma satisfactoria en el

futuro. Ademds, el andlisis de los problemas técnicos
y metodolégicos encontrados ha permitido realizar
una serie de recomendaciones y sugerencias rela-

cionadas con la usabilidad, ergonomia y estética del -

juego para la nueva versién del juego.

De hecho, actualmente, gracias a la realizacion

de este estudio piloto, ya se dispone de nueva

version del juego L2L que incorpora las recomen- |

daciones realizadas asf como la subsanacion de

los errores encontrados. La nueva version tiene un |
aspecto mds amigable e intuitivo, dispone de un

escenario diferente por cada nivel que reflejan el

progreso del jugador en la empresa y diferentes

avatares que representan a los empleados. En la
figura 5 se puede ver uno de los escenarios que
incorpara el juego actual. En esta nueva version se
ofrece mayor feedback y asistencia al usuario que
incrementa la comprension del juego v reduce la
dificultad, que era uno de los principales problemas
en la version anterior. En estos momentos esta
nueva version se estd sometiendo a prueba en un

existe escasa
disponibilidad de

programas de

entrenamiento

eficaces

estudio controlado en el que estdn participando
90 personas (30 usuarios en cada pais). Con este
estudio se pretende analizer la eficacia del programa
de entrenamiento en habilidades de liderazgo L2Ly
la opinidn que los usuarios tienen acerca de él. Todo
ello contribuird a la creacién de una version final del
programa de entrenamiento cuyo principal objetivo

es poder ser totalmente auto-aplicado online.

Figura 5. Ejemplo de uno de los escenarios de la nueva version
del juego L2L

En suma, la implementacion vy los resultados
derivados de este proyecto pueden facilitar el apren-
dizaje de habilidades de liderazgo, por lo que supo-
ne una aportacion clara a la escasez de programas
de entrenamiento en liderazgo online y que se ha

| mencionado en la introduccion. Ademés, los datos
. preliminares obtenidos en este estudio piloto y sobre

todo los que se obtengan en el estudio a gran escalz

- que se estd llevando a cabo en la actualidad con |2

nueva version del juego L2L, proporcionardn evidencia
empirica acerca de la validez y utilidad de las TICs
en los programas de entrenamiento en habilidades
de liderazgo, con las ventajas adicionales que puede

- suponer el modo on-fine.

Por ultimo, cabe sefialar la importancia que el
entrenamiento adecuado de los lideres tiene en el
marco del modelo de salud psicosocial y organizaciones
saludables. En este sentido, como sefiala Salanova
(2008), el liderazgo transformacional (tipo de liderazgo

. enfatizado en el juego L2L) se considera un recurso

laboral de tipo social que hace que los trabajadores
esten mds implicados o enganchados (“engaged”) y
produce sentimientos positivos (relajacion, optimismo,
etc), lo que a su vez tiene un efecto en los resultados
de la organizacién. Ademés, el programa de entrena-
miento basado en el juego L2L puede ser también (i
desde el punto de vista de la prevencion de la saluc
de los trabajadores ya que, como se ha sefialado en
la introduccidn, un liderazgo eficaz contribuye 2 con-
trolar el estrés laboral y aumentar el bienestar ce o<
trabajadores (Peird y Rodriguez, 2008). ®
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