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Resumen:

El liderazgo de servicio es un campo investigativo con atencidn creciente en la literatura. El objetivo de este trabajo es valorar
la influencia del liderazgo de servicio sobre la satisfaccion laboral y el capital psicolédgico. Se utilizd un disefio cuantitativo, no
experimental, transversal y explicativo, en la industria manufacturera de exportacién mexicana. Se encontré que el liderazgo
de servicio favorece las dimensiones del capital psicolégico y ayuda a que el trabajador se sienta satisfecho en su empleo. Por
ello, se recomienda que las empresas fomenten entre sus lideres, conductas asociadas a este estilo de liderazgo. En trabajos
futuros se recomienda indagar en el efecto del liderazgo de servicio sobre variables como el empoderamiento y los
comportamientos de ciudadanfa organizacional.

Palabras clave: Liderazgo de servicio, satisfaccién laboral, capital psicoldgico.

Cédigos JEL: M10, M12, M19.

Abstract:

Servant leadership is a research field with growing attention in the literature. The objective of this study is to assess the influence
of servant leadership on job satisfaction and psychological capital. A quantitative, non-experimental, cross-sectional and
explanatory design was used in the Mexican export manufacturing industry. It was found that servant leadership fosters the
psychological capital dimensions and promotes employee job satisfaction. Therefore, it is recommended that companies
encourage behaviors associated with this leadership style among their leaders. In future work, it is recommended to explore the
effect of servant leadership on variables such as empowerment and organizational citizenship behaviors.

Keywords: Servant leadership, job satisfaction, psychological capital.

JEL Codes: M10, M12, M19.

Resumo:

A lideranca servidora é um campo de pesquisa com crescente atengao na literatura. O objetivo deste trabalho ¢ avaliar a influéncia
da lideranca servidora na satisfagio no trabalho e no capital psicoldgico. Foi utilizado um desenho quantitativo, nao experimental,
transversal e explicativo na industria manufatureira de exportagio mexicana. Encontrou-se que a lideranca servidora favorece as
dimensoes do capital psicoldgico e ajuda o trabalhador a sentir-se satisfeito no seu trabalho. Portanto, ¢ recomendado que as
empresas estimulem entre seus lideres comportamentos associados a este estilo de lideranga. Em trabalhos futuros, recomenda-se
investigar o efeito da lideranca servidora em varidveis como empoderamento e comportamentos de cidadania organizacional.
Palavras-chave: Lideranca servidora, satisfagio no trabalho, capital psicoldgico.
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Introduccién

El liderazgo es uno de los procesos de influencia social mis ampliamente investigados en las ciencias del
comportamiento (Pawar et al., 2020). Entre las distintas teorfas y enfoques, durante las tltimas décadas el
liderazgo de servicio ha ganado un interés renovado y sustancial en la literatura académica (Al-Asadi et al.,
2019; Van Dierendonck, 2010; Zheng et al., 2020). El liderazgo de servicio es una variable importante por
su impacto en los comportamientos de los subordinados (Al-Asadi et al., 2019). A diferencia de otros estilos,
se enfoca no solo en el éxito de la empresa, sino también en el servicio a los demds y busca el crecimiento y
el desarrollo de los seguidores (Aboramadan et al. 2020; Ozyilmaz & Cicek, 2015). El liderazgo de servicio
genera oportunidades para el desarrollo de ventajas competitivas en el mercado laboral, y puede ser clave para
obtener beneficios empresariales a largo plazo (Jaramillo et al., 2015; Van Dierendonck, 2010); ademds se le
reconoce como un estilo que ayuda a los empleados a integrarse con mayor facilidad al entorno laboral (Bauer
etal.,2019).

El liderazgo de servicio es un enfoque de gestién que incide de forma relevante en el desempeno, a través
de variables como la satisfaccién laboral (Al-Asadi et al., 2019). Aunque la satisfaccién ha sido estudiada por
décadas, atn se mantiene el interés en ella, dada la relevancia de identificar de forma precisa las demandas
de los trabajadores para desempenarse eficientemente (Guzmdn et al., 2020). Trabajos recientes sefialan que
comprender los factores que la impactan puede ayudar a los gestores de recursos humanos a desarrollar e
implementar estrategias para mejorar el ambiente laboral (Bashir & Gani, 2020; Penconek et al. 2021). Por
otra parte, para mantener una ventaja competitiva, las organizaciones se esfuerzan en encontrar opciones
creativas que les permitan afrontar desafios, y entre ellas se encuentra el desarrollo de capacidades humanas,
sociales y psicolégicas (Soni & Rasgogi, 2019). En esa vertiente, el capital psicolégico es un recurso estratégico
que cada vez genera mayor interés en la literatura, por su impacto favorable en variables como el desempefio,
la satisfaccién laboral, el entusiasmo, el empoderamiento, la confianza en las capacidades personales, la
ciudadania organizacional, la motivacién intrinseca, el compromiso y el bienestar psicolégico; ademas, este
constructo evita actitudes negativas como el cinismo, la intencién de abandono, el estrés laboral y la ansiedad
(Ardichvili, 2011; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Newman et al., 2014; Nolzen, 2018; Soni & Rastogi,
2019).

En la literatura existen distintas brechas de investigacién asociadas al liderazgo de servicio. Se afirma que,
como drea de investigacion, este enfoque gerencial podria beneficiarse de la realizacién de més investigaciones
empiricas (Mcquade et al., 2021). Asimismo, en el entorno laboral hay una falta de conocimiento al respecto,
aun cuando comparativamente con otros estilos, su influencia es notable en los resultados organizacionales
(Brohi et al., 2018; Hoch et al., 2018). Mds aun, debido a la creciente necesidad de gestionar personal
multinacional, es necesario estudiar el liderazgo de servicio en diferentes entornos (Rodriguez-Rubio & Kiser,
2013). Debe sefialarse que la mayoria de las investigaciones sobre esta variable se han llevado a cabo en Estados
Unidos, China, Paises Bajos y Australia (Mustamil & Najam, 2020). Finalmente, en el caso de México, se
identificaron pocos trabajos que indagan sobre el liderazgo de servicio y en ellos se indaga con mayor énfasis
las diferencias asociadas a variables demogréficas. Por ¢jemplo, Rodriguez-Rubio y Kiser (2013) evaluaron
la percepcién del liderazgo de servicio en funcién de la edad y el sexo; sin embargo, su trabajo presenta
limitaciones como el uso de datos secundarios y variables proxy. En otro estudio realizado con miembros de
organizaciones religiosas en México y en Estados Unidos (Lafitte, 2017), se investigaron las diferencias en el
lenguaje, y los hallazgos evidenciaron discrepancias entre hispanohablantes y angléfonos. En los tltimos 5
afios, solamente se identificé un estudio (De la Garza et al., 2021) que, con un modelo estructural valoré la
influencia del liderazgo de servicio sobre el engagement laboral. Ante las brechas de conocimiento existentes,
este trabajo responde al llamado de profundizar en el estudio del liderazgo de servicio, en un contexto
relevante para la economia mexicana: la industria manufacturera de exportacion.



Aurora Irma Maynez-Guaderrama, et al. Liderazgo de servicio: efecto en la satisfaccion labo...

Durante los tltimos 25 afos, esta industria ha sido considerada como un sector relevante por su
contribucién significativa a la generacién de empleo (Osorio et al., 2020). De acuerdo con el Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2021), en el pais existen 5,184 unidades dedicadas a la industria
manufacturera y de exportacién, las cuales emplean a 2,791,909 personas. En Ciudad Judrez, este sector
laboral es una de las principales fuentes de empleo. En este contexto, el objetivo de este trabajo es determinar
la influencia del liderazgo de servicio sobre la satisfaccion laboral y el capital psicoldgico, en una muestra
de trabajadores de esta industria. El documento se estructura en cinco apartados: en el primero, se presenta
una revision de literatura acerca del liderazgo de servicio, la satisfaccién laboral y el capital psicolégico;
en el segundo, la metodologia empleada para el desarrollo de la investigacidn; en el tercero, los resultados
obtenidos; en el cuarto, la discusion y finalmente las conclusiones de este trabajo.

Marco tedrico

Liderazgo de servicio

En la década de 1970, Greenleaf (2007) propuso el concepto de liderazgo de servicio, argumentando que un
lider destacado es, ante todo, un servidor de los demds, y resaltando que en esta premisa radica la clave de su
grandeza. Para este tipo de lider es fundamental que los subordinados se comprometan fuertemente con el
servicio (Zheng et al., 2020). Desde su perspectiva, la accién de servir a los demds se presenta como el medio
que facilita el logro de objetivos, el cambio y la toma de decisiones (Farling et al., 1999). Por ello, el lider de
servicio refuerza en los subordinados conductas orientadas hacia los clientes y los impulsa a realizar esfuerzos
adicionales para satisfacer sus necesidades, con altos estdndares de calidad (Zheng et al., 2020; Zhu & Shek,
2021).

El liderazgo de servicio se orienta a las personas y es bien aceptado por ellas (Ozyilmaz & Cicek, 2015;
Zhu & Shek, 2021). Desde esta perspectiva, al priorizar en primer término el desarrollo y el bienestar de
los seguidores, se hace posible alcanzar los objetivos de la firma (Hoch et al., 2018). Los valores y principios
asociados con este estilo de gestion producen atributos de liderazgo funcionales y distinguibles que impactan
a los seguidores (Farling et al., 1999; Russell, 2001). El lider de servicio no sélo delega autoridad a sus
seguidores, sino que también prioriza su crecimiento, bienestar y desarrollo, y ademds busca crear un clima
de trabajo caracterizado por un gran respeto por la ética (Jaramillo et al., 2015; Opoku et al,, 2019; Zhu &
Shek, 2021). A semejanza de otros estilos de liderazgo, para el liderazgo de servicio la confianza es un atributo
esencial (Farling et al., 1999). De forma similar con el liderazgo autentico, este estilo resalta caracteristicas
clave como la perspectiva moral, la autoconciencia y el comportamiento ético (Avolio & Gardner, 2005).

Satisfaccidn laboral

En el sector manufacturero, la satisfaccién laboral es crucial para lograr la retencién de los empleados, ya que
esto garantiza el desempefio organizacional (Visvanathan et al., 2018). Este concepto se define de maneras
diferentes. Algunos autores se centran en la respuesta afectiva general o la actitud hacia el trabajo, mientras
que otros consideran tanto la naturaleza general como los diferentes aspectos asociados a las expectativas
y percepciones del entorno laboral; en el segundo enfoque, se tienen en cuenta los factores que llevan al
empleado a percibir su trabajo como satisfactorio o insatisfactorio (Dilig-Ruiz et al., 2018). En algunos
estudios (Parra et al., 2018; Vuong et al., 2021), se describe como una actitud que resulta de la percepcion de
los empleados sobre el valor que su trabajo tiene parala organizacidn y para ellos mismos. Otros autores (Liu et
al., 2016) sefialan que la satisfaccién laboral implica respuestas emocionales hacia las condiciones de trabajo.
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La satisfaccion laboral se asocia a distintos antecedentes y consecuentes. Entre los primeros, se encuentran
los entornos cooperativos, el cumplimiento de necesidades y los sistemas equitativos de recompensa,
abarcando aspectos como el pago, las condiciones de trabajo, el entrenamiento, el desarrollo, el trato, las
practicas justas, las relaciones interpersonales, oportunidades de promocién (Cherif, 2020; Loan, 2020;
Toropova et al., 2020). Por otra parte, en sus resultados se incluyen mejores niveles de productividad y
compromiso, asi como mayor creatividad, flexibilidad, innovacién y lealtad. Ademds, se observan tasas
reducidas de rotacién y ausentismo (Cherif, 2020; Wicker, 2011).

El liderazgo de servicio contribuye de manera constante y positiva a la satisfaccién laboral, es decir, cudnto
mas ayudan los lideres a los seguidores, mayor serd la satisfaccién de los empleados con su trabajo (Ozyilmaz &
Cicek, 2015). Cuando este estilo de liderazgo prevalece en un centro de trabajo, los empleados experimentan
niveles elevados de satisfaccién laboral (Bauer et al., 2019). En un estudio realizado en el sector hotelero de
Rusia (Ozturk et al., 2021), se encontrd que el liderazgo de servicio fomenta la satisfaccién laboral de los
empleados. Luego, es posible considerar la siguiente hipétesis:

HI1. El liderazgo de servicio impacta positiva y significativamente sobre la satisfaccion laboral.
Capital Psicolégico

El capital psicolégico describe una capacidad individual que puede ser medida, desarrollada y gestionada para
mejorar el desempefio (Nolzen, 2018). Se define como un estado de desarrollo positivo caracterizado por
cuatro aspectos: tener la conflanza para asumir y poner el esfuerzo necesario para desarrollar exitosamente
tareas desafiantes; ser optimista sobre alcanzar el éxito en el presente y en el futuro; perseverar para alcanzar
las metas y, de ser necesario hacer los cambios requeridos para lograr el éxito; y cuando existen problemas o
se enfrentan circunstancias adversas, ser resiliente hasta alcanzar el éxito (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).
Un factor clave, que distingue al capital psicolégico de otros constructos positivos, es que se concibe como un
estado en el que la persona estd abierta a su desarrollo, de forma distinta a otros constructos mas vinculados
a rasgos permanentes (Walumbwa et al., 2010).

Los recursos que conforman el capital psicolégico son los atributos que mejor se ajustan a los criterios
de inclusién definidos en el comportamiento organizacional positivo —esperanza, eficacia, resiliencia y
optimismo (HERO por sus siglas en inglés)— (Nolzen, 2018). La esperanza es la habilidad para perseverar
hacia una meta, la eficacia es la confianza para asumir los esfuerzos necesarios para tener éxito en tareas
desafiantes, la resiliencia es la capacidad para responder de forma positiva ante la adversidad, y el optimismo es
un esfuerzo positivo sostenido para lograr los objetivos en el presente y en el futuro (Walumbwa et al., 2010;
Luthans et al., 2007). Cuando los individuos poseen tales atributos, se incrementa su capacidad de avanzar
hacia la prosperidad y el éxito (Bakker & Leiter, 2010), y se mejora su habilidad para mantener un sentido
de control interiorizado y de intencionalidad mientras persiguen y logran sus metas (Luthans & Youssef-
Morgan, 20 17).

El capital psicolégico es una variable que se basa en la psicologia positiva y en el comportamiento
organizacional positivo (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Este constructo se refiere a quién es la personay
en quien se estd convirtiendo (Newman et al.,, 2014), con un énfasis en rasgos, virtudes y talentos requeridos
para mejorar su desempefio y productividad, de forma que ademds perciba que su vida vale la pena (Nolzen,
2018; Novitasari et al., 2021). Las personas con niveles elevados de capital psicoldgico resisten la adversidad,
son eficaces, poseen esperanza y una perspectiva favorable, lo que les genera confianza y persistencia para
buscar alternativas y enfrentar retos al perseguir objetivos ambiciosos. Esto, en tltima instancia, contribuye
a mejorar su rendimiento (Nolzen, 2018).

Trabajos recientes, como el de Lei et al. (2020), han identificado que ciertos estilos de liderazgo impactan
significativamente en dimensiones del capital psicolégico, como la autoeficacia y el optimismo. En otras
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palabras, a través de sus comportamientos los lideres se convierten en una fuente de informacién relevante
que impacta los recursos psicoldgicos de los seguidores (Walumbwa, et al., 2010). Se ha observado que
las expresiones emocionales positivas del lider mejoran el estado animico de los subordinados, y cuando
les brindan apoyo, se genera un clima de colaboracién que sirve como mecanismo para superar retos y
alcanzar objetivos (Clarence et al., 2020; Nolzen, 2018; Walumbwa et al., 2010). Luego, se postula la segunda
hipétesis:

H2. El liderazgo de servicio incide positiva y significativamente sobre el capital psicoldgico.

Por otra parte, los empleados con un alto nivel de capital psicoldgico tienden a mostrar niveles més altos
de confianza, capacidad para afrontar los retos, determinacidn para alcanzar sus objetivos y alegria sobre el
presente y el futuro, lo que en tltima instancia propicia las condiciones para tener una vida feliz y un entorno
laboral satisfactorio (Alshebami, 2021). En trabajos recientes llevados a cabo en Oriente, se han encontrado
relaciones favorables entre el capital psicoldgico y la satisfaccién laboral. En ellos se afirma que, a mayores
niveles de capital psicolégico en los empleados, mayores son los niveles de satisfaccién laboral, con la carrera
y con la vida (Alshebami, 2021; Effendi et al., 2021; Ngo, 2021; Salam, 2017). De acuerdo con lo anterior,
se postula la tercera hipdtesis:

H3. El capital psicoldgico influye positiva y significativamente sobre la satisfaccién laboral.
Metodologia

Participantes

Como sujetos de estudio participaron empleados de distintas empresas de la industria manufacturera de
exportacién ubicada en Ciudad Judrez, Chihuahua. Se contd con una muestra no probabilistica de 405
trabajadores de nivel operativo y administrativo. Las caracteristicas de los sujetos de estudio se exhiben en
la tabla 1. En ella se observa que el 53,6% de la muestra estaba conformada por mujeres. Con respecto a la
edad, el 44,9% reporté entre 21y 25 afios de edad, y la mayorfa de los participantes eran solteros (60,2%). El
39,0% desempefian un trabajo de operador, y el 59,5% cuenta con estudios de preparatoria. En lo relativo ala
antigtiedad laboral, el 37,8% tenfa menos de un ano laborando para la organizacién, mientras que el 23,0%
reportd entre 1y 2 anos. También se destaca que el 38,0% de los sujetos laboraban en empresas del sector
automotriz.
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TABLA 1
Caracteristicas demograficas n=405
Caracteristica Cantidad % Caracteristica Canvdad “

Sexo Estado civil

Hombre 188 46,4 Casado 83 20,5

Mujer 217 53,6 Divorciado T 1,7
Edad Separado 7 1.7

18 a 20 afos 54 13,4 Soltero 244 60,2

21 a 25 afios 182 44,9 Union libre 62 15,3

26 a 30 afios 88 217 Viudos ) 0,5

31 a 35 aflos 39 9,6

36 a 40 aflos 11 2,7 Escolaridad

Mas de 40 afios 31 Tl Licenciatura terminada 99 24.4
Puesto Maestria 5 1:2

Asistente 85 21,0 Preparatoria 241 59,5

Gerente de area 13 3.2 Primaria 4 1,0

Ingeniero 20 4,9 Secundaria 31 77

Jefe de grupo 29 7.2 Técnico 25 6,2

Operador 158 39,0

Supervisor 33 8,1 Antigtiedad

Técnico 67 16,5 5 o0 més aflos 70 17,3
Sector Entre 1 y 2 afios 95 23,5

Automotriz 154 38,0 Entre 3 y 4 afios 87 21,5

Electronico 45 11,1 Menos de 1 afio 153 37,8

Médico 70 17,3

Otro 136 33,6

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos.
Instrumento

Como técnica de recoleccién de datos se utilizé una encuesta a través de un cuestionario auto administrado
que fue enviado a los participantes a través de un enlace de Google Forms. Se utiliz6 un cuestionario auto
administrado de 42 items, construido con escalas disponibles en la literatura, las cuales fueron adaptadas al
contexto. Ver Tabla A1 del anexo. La adaptacién de las escalas se llevé a cabo en dos fases: en la primera, los
items fueron traducidos al espaiol; en la segunda, se realiz6 un proceso de revision y ajustes a la traduccion,
con el propdsito de asegurarse que la redaccién fuera clara y comprensible para los participantes. En ese
instrumento, el capital psicoldgico se midi6 con 24 ftems de la escala propuesta por Luthans et al. (2007), la
satisfaccién laboral con 10 {tems de la escala de Salessi y Omar (2016), y el liderazgo de servicio con 8 ftems
de la escala de Sendjaya et al. (2019). En todos los casos, los items se valoraron con una escala de respuesta
Likert de 5 puntos, donde 1 es “nunca” y 5 es “siempre”.
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Procedimiento y analisis

El trabajo de campo se realizé durante los meses de abril y mayo de 2021. El cuestionario fue respondido
de manera voluntaria y anénima por los participantes. Una vez recopilados los datos, se calcularon los
estadisticos descriptivos de la muestra, para lo cual se utilizé el paquete de andlisis estadistico SPSS versién 23.
Como técnica de andlisis estadistico inferencial se utilizé la modelacién estructural con minimos cuadrados
parcializados (PLS), una técnica frecuentemente utilizada en las ciencias administrativas (Hair, 2021), dado
que permite analizar de forma simultdnea relaciones de dependencia entre variables (Mejfa & Cornejo, 2010).
Se eligié la modelacién con minimos cuadrados parciales por su relevancia predictiva (Hair et al., 2017). El
software estadistico utilizado fue SmartPLS 3.3.9. Dado que los datos provienen de la misma fuente, se revis6
la existencia de sesgo de método comun, utilizando dos criterios: el factor tnico de Harman y los valores VIF
de los constructos.

Se llevé a cabo un anlisis factorial exploratorio con solucién no rotada, con el propdsito de identificar el
porcentaje de varianza explicada incluido en un tnico factor. Los resultados indican que los items agrupados
en dicho factor explican el 44,545% de la varianza, resultado inferior al limite mdximo permisible del 50%
(Kock et al., 2021). Asimismo, se revisaron los valores de inflacién de la varianza (VIF) de los constructos
incluidos en el modelo, los cuales se encuentran entre 1,000 y 1,691. Este resultado es menor de 3,3, lo que
confirma la baja probabilidad de existencia de sesgo de método comitin (Kock, 2015).

Modelo de mediciéon

La modelacién estructural implica dos etapas: revision del modelo de medicién y evaluacién del modelo
estructural. Antes de examinar los resultados del modelo estructurales, es necesario validar el modelo de
medicién (Hair et al., 2020). Como primer paso, se revisaron las cargas factoriales de los items incluidos en
el modelo de medicién. En ese sentido, se recomienda que los items sean estadisticamente significativos y
muestren cargas factoriales con valores minimos de 0,708 (Hair et al., 2020; Hair et al., 2011). Al revisar el
modelo, se identificaron 5 {tems que incumplian con ese criterio: 2 de capital psicolégico (items 7y 8), 2 de
satisfaccion laboral (items 8 y 9) y 1 de liderazgo de servicio (item 6). En la tabla 2 se muestran los
indicadores (cargas y valores 7) del modelo final, y se aprecia que todos los items son estadisticamente signifi
cativos, con valores mayores a 0,708.
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TABLA 2
Estadisticos descriptivos por constructo
Item Carga Valor t Item Carga Valor t
Capital Psicolégico Satisfaccion laboral
Autoeficacia SL1 0,736 27,655
CP1 0,826 41,151 SL2 0,744 25,480
CP2 0,880 75,693 SL3 0,768 32,221
CP3 0,853 49,802 SL4 0,737 27,731
CP4 0,866 62,859 SL5 0,856 52,637
CP5 0,738 22,111 SL6 0,709 22,173
CP6 0,806 43,137 SL7 0,784 34,659
Esperanza SL10 0,808 40,835
CP8 0,821 36,601
CP10 0,884 68,447 Liderazgo de servicio
CP11 0,814 31,177 LSl 0,791 40,133
CP12 0,896 69,527 LS2 0,816 44,004
Resiliencia LS3 0,736 25,183
CP13 0,790 40,314 LS4 0,793 36,517
CP14 0,809 33,884 LS5 0,849 57,555
CP15 0,732 26,084 LS7 0,731 23,172
CP16 0,719 24,564 LS8 0,875 69,993
CP17 0,818 33,989
CP18 0,714 20,495
Optimismo
CP19 0,745 26,634
CP20 0,789 31,752
CP21 0,845 53,176
CP22 0,831 53,356
CP24 0,789 31,201

Fuente: elaboracién propia a partir de resultados obtenidos.

Luego, se revisaron los indicadores de fiabilidad y validez convergente del modelo de medicién. En la tabla
3 se presentan el alfa de Cronbach, los indices de fiabilidad compuesta (rho-A y rho-C) y el andlisis de varianza
extraida (AVE). Los puntos de corte sugeridos son los siguientes: el alfa de Cronbach y los indicadores rho
deben ser mayores a 0,70 y menores a 0,95, y el AVE deben exhibir valores iguales o superiores a 0,50 (Hair
et al., 2020). Igualmente, la tabla 3 contiene los resultados del modelo de medicidn de este trabajo. Como en
ella se observa, se cumple con los puntos de corte sugeridos.

TABLA 3
Fiabilidad y validez convergente del modelo de medicién
Alfa de Fiabilidad Analisis de Varianza
Constructo Cronbach rho A compuesta Extraida [AVE]
[rho C]
Autoestima 0,909 0,911 0,930 0,688
Esperanza 0,877 0,879 0,879 0,731
Optimismo 0,860 0,864 0,899 0,641
Resiliencia 0,858 0,861 0,894 0,586
Liderazgo de servicio 0,906 0,909 0,925 0,640
Satisfaccion laboral 0,901 0,902 0,920 0,592

Fuente: elaboracién propia.



Aurora Irma Maynez-Guaderrama, et al. Liderazgo de servicio: efecto en la satisfaccion labo...

Posteriormente, se revisd la validez discriminante del modelo, utilizando el criterio Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT), el cual valora las correlaciones entre los indicadores de los constructos a
través del promedio de las correlaciones de constructos distintos. Se determinar que existe validez
discriminante cuando los valores HTMT son menores de 0,85 (en el caso de constructos conceptualmente
diferentes) o de 0,90 (en el caso de constructos conceptualmente similares) (Henseler et al., 2015). Como
se muestra en la tabla 4, ninguno de los ratios HTMT excede de 0,85, lo que evidencia que existe validez
discriminante.

TABLA 4
Constructo Autoeficacia  Esperanza  Liderazgo  Optimismo Resiliencia  Satisfaccion
de servicio laboral
Autoeficacia
Esperanza 0,790
Liderazgo de servicio 0,714 0,652
Optimismo 0,675 0,686 0,508
Resiliencia 0,746 0,770 0,558 0,847
Satisfaccion laboral 0,788 0,731 0,754 0,685 0,685

Fuente: elaboracién propia.

Ademds, se evalud la validez nomolégica del modelo de medicién. Hair et al. (2020) sefialan que para
medir la validez nomoldgica es necesario correlacionar la puntuacién de cada constructo con una variable o
constructo no incluido en el modelo de medicidn. Si los resultados de estas correlaciones coinciden con los
antecedentes teéricos de esas relaciones, se considera que existe validez nomoldgica. Los autores precisan que
las variables o constructos agregados usualmente son variables categéricas como la edad de los empleados, sus
afios de experiencia o el tipo de contrato (tiempo parcial vs. tiempo completo). En este estudio se agregé la
variable edad.

En ese sentido, la literatura académica indica que la edad y la satisfaccion laboral se correlacionan positivay
significativamente con el capital psicolégico (Agnihotri & Bhattacharya, 2020; Mvana & Louw, 2020; Paul &
Phua, 2011; Prasad & Sandhyavani, 2019). Sin embargo, en el caso del liderazgo de servicio no se ha reportado
asociacién (Xie et al., 2021). En la tabla 5 se muestran los resultados de la validez nomolégica y como en ella
se aprecia, los resultados de este trabajo coinciden con los antecedentes tedricos disponibles, lo que evidencia
el modelo de medicién tiene validez nomoldgica.

TABLA 5
Correlacion de la edad con las variables del modelo de medicién

Capital Liderazgo de Satisfaccion
Psicologico Servicio Laboral Edad
Edad Pearson Correlation )
0,163™ 0,054 0,159™ 1
Sig. (2-tailed) 0,001 0,286 0,002
N
0,394 0,394 0,394 0,394

** Correlacién significativa a un nivel 0.01 (2-colas).
Fuente: elaboracién propia.
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Resultados

Una vez evaluado el modelo de medicién, se examiné el modelo estructural. En particular, se revis6 su
colinealidad, el tamafio y significancia de los coeficientes path, el coeficiente 1 de los constructos enddgenos,

el tamafo del efecto (£2) y la relevancia predictiva del modelo (coeficiente Q). A continuacién, se presentan
los resultados de estos criterios.

Colinealidad del modelo estructural. Dado que los modelos estructurales con alta multicolinealidad pueden
afectar al tamano de los coeficientes beta (pueden incrementar o decrementar su magnitud e incluso cambiar
el signo de la relacién), Hair et al. (2020) sugieren que el primer paso en la evaluacidn sea la revisién de la
colinealidad. En ese sentido, indican que la probabilidad de este tipo de problemas es menor cuando los valores
VIF de las variables latentes son menores a 3,00. En el modelo estructural de este trabajo, los valores VIF de

los constructos se encuentran entre 1,000 y 1,691 (tabla 6), lo que indica la baja posibilidad de problemas
de colinealidad.

TABLA 6
Colinealidad del modelo estructural
Constructo Capital Satisfaccion Laboral
Psicoldgico
Capital Psicologico 1,691
Liderazgo de servicio 1,000 1,000

Fuente: elaboracién propia.

Una vez revisada la colinealidad, se examind el tamafio y significancia de los coeficientes path. En la tabla 7
se presentan los resultados de los mismos. Como en ella se aprecia, las tres relaciones estructurales son
mayores de 0,20 y muestran significancia estadistica: Liderazgo de servicio = satisfaccién laboral (0.336,
t=6,819), liderazgo de servicio - capital psicolédgico (0,639, t=17,666), capital psicoldgico = satisfaccion
laboral (0,539, t=11,656). De acuerdo con estos resultados, es posible afirmar que el liderazgo de servicio in
fluye positiva y significativamente tanto sobre la satisfaccién laboral (H1, p=0,000*) como sobre el
capital psicolégico (H2, p=000) y el capital psicoldgico incide favorablemente en la satisfaccién laboral
(H3, p=0,000""*).

TABLA 7
Coeficient
Hipotesis oericiente Valor t Resultado
Path
H1: El lid d icio infl iti
. 1 .erazgo e servicio 1n‘ uye ‘p’os1 ivay 0.336 6.819%**  No rechazo
significativamente sobre la satisfaccion laboral
H2: El lid d icio incid iti
- 1.erazgo e servicio 1n(':1 ep?51 1lva.y 0.639 17.666*** No rechazo
significativamente sobre el capital psicoldgico
H3: El capital psicolégico incid iti
capital psicologico incide positiva y 0.539 11.656*** No rechazo

significativamente sobre la satisfaccion laboral

** Significativo con un Alfa de 0,001, si t>3,291, para una prucba de dos colas.
Fuente: elaboracién propia.

Coeficiente 7 de los constructos enddgenos. El coeficiente de determinacion R? indica el grado en que el
modelo, a partir de las variables predictoras, explica los constructos endégenos. Los criterios para evaluar su
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magnitud son los siguientes: 0,67 se considera sustancial, 0,35 es moderado y 0,19 se considera débil (Chin,
1998; Henseler et al.,, 2009). En este trabajo, el modelo explica de forma moderada el capital psicoldgico
(r*=0,409), y casi sustancialmente la satisfaccién laboral (*=0,635).

Tamario del efecto (). La validez predictiva del modelo estructural también puede determinarse con el
indicador f* (Hair et al., 2020). Un valor f* de 0,02 indica un efecto pequeno, un valor 0,15 evidencia un
efecto medio, y un valor de 0,35 revela un efecto grande (Cohen, 1998). En este modelo se identificaron
los siguientes efectos: Liderazgo de servicio = Satisfaccién laboral, con un efecto medio (f* =0,183);
Capital psicolégico = Satisfaccién laboral, con un efecto grande (f* =0,472); y Liderazgo de servicio
—> Capital psicoldgico, con un efecto grande (£ =0,691).

Relevancia predictiva del modelo (coeficiente Q*). La calidad predictiva del modelo se evaltia a través del
criterio Q2 de Stone-Geisser, y cuando este indicador es mayor a cero, se afirma que el modelo tiene
relevancia predictiva; valores Q* mayores a 0,25 y 0,50, relevan relevancia predictiva mediana y grande,
respectivamente (Hair Jr et al., 2014; Hair et al., 2020). Los resultados en este trabajo evidencian relevancia
predictiva mediana tanto para la satisfaccién laboral (Q?=0,402) como para el capital psicolégico
(Q*=0,459).

Andlisis de mediacién. La mediacién implica que exista una variable que ejerce un rol intermedio entre
una variable independiente y otra dependiente (Cepeda-Carrién et al., 2017). En este trabajo se revisé el
efecto mediador del capital psicoldgico en la relacién liderazgo de servicio = satisfaccién laboral. Se identifi
c6 que el capital psicoldgico tiene un papel mediador parcial complementario en la relacién entre Liderazgo
de servicio y satisfaccién laboral (8 directa 0,336, t=6,819; § indirecta = 0,345, t= 9,266; f total=0,681, t =
23,611)(Cepeda-Carridn et al., 2017).

En la figura I se presenta el modelo contrastado, destacando los coeficientes paths, los valores de las cargas

factoriales y los valores * de los constructos enddgenos.

Autoeficacia

LS1
0.875 (69.239) E
z i m s speranza
Capital psicologico —0.869 (66.867)
0.409 S=.
Ls2 0.833 (30.755) . (o

0.791 (39.955)
Liderazgo de servicio 0.876 (55.380)

0.816 (43.066) 0.639 (17.666)
LS3 Resiliencia

0.736 (26.071)

0.793 (36.438) — 0.539 (11.656

LS4 4 o ( )
0.849 (55.056) /

731 0472)
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Ls7
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FIGURA 1

Modelo contrastado
Fuente: SmartPLS.

Finalmente, en el modelo estructural se agregaron dos variables de control: sexo y estado civil. En la figura
2 se presentan los resultados. Como en ella se observa, ninguna de las variables de control tiene influencia
significativa sobre las variables endégenas del modelo: Estado civil = Capital psicoldgico = -0,024, t=0,611;



Cuadernos de Administracion, 2023, vol. 36, ISSN: 0120-3592 / 1900-7205

Estado civil = Satisfaccién laboral f = 0,027, t = 0.970; Sexo = Capital psicolédgico p =-0,090, t = 1.181;
Sexo => Satisfaccion laboral p = 0.060, t= 1.005.

I z = Obtimi

S

Capital psn:ologlco

Estado civil

'\ 4— 0.024 (0.611) Ecivil num

0 639 (17. 616)

\ -0.090 (1.181)
‘ 0.543 (11.801) 0.027 (0.970)

Sexo

0 335 (6.828)

LS7 leerazgo de servicio

'

Lss Satisfaccion laboral

0.060 (1.005) Sexo

sL1 SL10 SL2 SL3 SL4 SL5 SL7

FIGURA 2

Modelo contrastado con variables control
Fuente: SmartPLS.

Discusion

En la literatura, se identifican distintas brechas de investigacién asociadas al liderazgo de servicio. Se llama
a indagar empiricamente (Mcquade et al., 2021), dada la falta de conocimiento sobre el tema (Brohi et al.,
2018; Hoch et al., 2018), en diferentes entornos (Rodriguez-Rubio & Kiser, 2013), ya que la mayorfa de los
estudios se han realizado en Estados Unidos, China, Paises Bajos y Australia (Mustamil & Najam, 2020).
Para México existen pocos trabajos sobre el liderazgo de servicio, los cuales solo buscan identificar diferencias
asociadas a variables demogréficas. En este sentido, la presente investigacion se constituye en un aporte tedrico
y empirico al explorar los efectos de esta variable en la satisfaccion laboral y el capital psicol6gico en la industria
manufacturera de exportacion en la frontera norte mexicana.

Se postulé que el liderazgo de servicio incide de forma directa y positiva en la satisfaccién laboral. Los
resultados de esta investigacién confirman esta hipétesis y concuerdan con estudios recientes como los de
Huning et al. (2020), Aboramadan, et al. (2020) y de Al-Asadi et al. (2019). En el contexto analizado, las
cargas factoriales evidenciaron que el liderazgo de servicio se manifiesta en mayor medida en la habilidad del
lider para que los colaboradores den sentido de vida a su trabajo cotidiano, en el estimulo que proporciona
para mejorar su capacidad de llevar a cabo acciones morales, y en la oportunidad que brinda para cuestionar sus
propias acciones. Por su parte, la satisfaccién laboral se refleja mayormente en la expresion de los empleados
de sentirse bien al trabajar en esa organizacién, en su consideracién de tener un buen trabajo y contar con
seguridad laboral.

Ademas, se planted la existencia de un vinculo positivo y significativo entre el liderazgo de servicio y
el capital psicoldgico. Los resultados empiricos confirman esta propuesta y coinciden con los hallazgos de
Brohi et al. (2018; 2021). Como se menciond arriba, el capital psicolégico es un constructo de segundo
orden, integrado por cuatro dimensiones: autoeficacia, esperanza, optimismo y resiliencia. En el contexto de
la industria de manufactura, las manifestaciones més destacadas de estas dimensiones son: los empleados se
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sienten seguros al representar a su departamento en reuniones con otras dreas (autoeficacia); los empleados
consideran que estdn cumpliendo con las metas laborales (esperanza); los empleados piensan que tienen la
capacidad para enfrentar situaciones dificiles, porque ya lo hicieron antes (resiliencia); y los empleados ven el
lado positivo de las cosas relacionadas con su trabajo (optimismo). Estos hallazgos confirman los beneficios
del liderazgo de servicio, ahora expresados en términos del capital psicoldgico. Es decir, el liderazgo de
servicio detona la autoeficacia, la esperanza, el optimismo y la resiliencia en los colaboradores de la industria
manufacturera de exportacion mexicana.

Finalmente, se consideré que el capital psicoldgico tiene un efecto positivo y significativo sobre la
satisfaccion en el trabajo. Los hallazgos empiricos confirman esta afirmacién y concuerdan con investigaciones
realizadas en otros contextos (Alshebami, 2021; Effendi et al., 2021; Ngo, 2021; Salam, 2017). Los resultados
sefalan, también, que el capital psicolégico juega un rol mediador que potencia el vinculo entre el liderazgo
de servicio y la satisfaccién. Es decir, se da una relacién virtuosa entre el liderazgo de servicio, el capital
psicoldgico y la satisfaccion en el trabajo. Vale la pena resaltar que la satisfaccién laboral es una variable
relevante para el éxito de las organizaciones, dado que ayuda a disminuir comportamientos no deseados como
la intencién de abandono y el ausentismo, mientras estimula conductas positivas en los colaboradores, como
las acciones de ciudadania organizacional. Los resultados dejan claro que el liderazgo de servicio es un estilo
de gestion que favorece las distintas dimensiones del capital psicoldgico y ayuda a que el trabajador se sienta
satisfecho en su empleo. Por ello, se recomienda que las empresas maquiladoras fomenten entre sus lideres,
conductas asociadas a este estilo de liderazgo.

Conclusiones

A diferencia de otros estilos, el liderazgo de servicio busca no solo el logro de las metas y objetivos
organizacionales, sino que trata de impulsar el crecimiento y el desarrollo de sus seguidores. En el contexto de
laindustria maquiladora mexicana, destacan atributos de esta variable asociados ala habilidad y disponibilidad
del lider para que los colaboradores den sentido de vida al trabajo diario, mejoren su capacidad para desplegar
acciones morales y tengan la oportunidad de cuestionar las acciones de sus superiores. La incidencia de este
estilo de liderazgo en variables como la satisfaccién y el capital psicoldgico se evidencié en esta investigacion,
subrayando la importancia y conveniencia de adoptar este enfoque de gestion.

El capital psicoldégico contribuye a que las personas estén dispuestas a su desarrollo, sean resistentes ante
la adversidad, eficaces y mantengan esperanza y optimismo. Cuando las personas poseen niveles elevados de
capital psicoldgico, tienen una mayor capacidad para dar lo mejor de si mismas y enfrentar los retos, lo cual
resulta beneficioso para alcanzar las metas de la organizacién. Este estudio corroboré que el liderazgo de
servicio tiene efectos positivos sobre el capital psicolégico.

Por otra parte, la satisfaccién laboral es una variable relevante para alcanzar los objetivos de las firmas. En
distintos sectores, tiene influencia en el compromiso, la creatividad, la flexibilidad, la innovacién y la lealtad
de los empleados. En el sector de la manufactura, influye de forma importante en la retencién laboral y, por
tanto, en el desempeno. Cuando los empleados se sienten satisfechos, perciben que su trabajo es de valor tanto
para la organizacién como para ellos mismos. En este trabajo se evidencié que tanto el liderazgo de servicio
como el capital psicoldgico incrementan la satistaccion laboral de los trabajadores. En resumen, el liderazgo
de servicio es un estilo directivo deseable en el contexto de la industria maquiladora mexicana.

Este trabajo presenta algunas limitaciones, dado que tuvo un disefio transversal y se utilizé una muestra
no probabilistica. Por ello, se sugiere que investigaciones futuras adopten disefios longitudinales y muestras
probabilisticas. Asimismo, es crucial profundizar en esta linea de investigacién, explorando el liderazgo de
servicio en otros entornos ocupacionales, como los sectores de salud, servicios y turismo. Ademds, resulta ttil
analizar los resultados considerando diversos niveles jerdrquicos, caracteristicas ocupacionales y demogréficas
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de los trabajadores, con el objetivo de determinar su influencia sobre los constructos bajo estudio. Por
tltimo, se recomienda investigar el efecto del liderazgo de servicio en variables como el empoderamiento, los
comportamientos de ciudadania organizacional, el clima laboral, la vinculacién con el trabajo y la intencién
de rotacidn.

Consideraciones éticas

Este trabajo de investigacién no requirié el aval ético de los participantes. No obstante, cuando se solicité
la informacién se incluyé una pregunta relativa al consentimiento informado de ellos, garantizando el
anonimato de las respuestas.
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Anexo

TABLA Al
Operacionalizacién de constructos

item Adaptacién
Capital Psicolégico

CP1. Me siento seguro para resolver problemas. Luthans et al.
CP2. Me siento seguro cuando me toca representar a mi departamento en reuniones (2007)
con otros departamentos.

CP3. Me siento seguro cuando participo en discusiones sobre la estrategia de la

empresa.

CP4. Me siento seguro para establecer objetivos en mi area de trabajo.

CP5. Me siento seguro cuando para solucionar problemas, debo contactar a personas

ajenas a la empresa como proveedores y clientes.

CP6. Me siento seguro cuando comparto informacioén con mi equipo de trabajo.

CP7. Si me encontrara en un aprieto, podria pensar en muchas formas de salir de ahi.

CP8. En la actualidad, estoy trabajando en mis metas laborales.

CP9. Creo que hay muchas formas de solucionar los problemas.

CP10. Ahora mismo, pienso que soy exitoso en mi trabajo.

CP11. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas laborales.

CP12. En este momento pienso que estoy cumpliendo mis metas laborales.

CP13. Cuando tengo un problema en ¢l trabajo, me recupero rapido y sigo adelante.

CP14. Por lo general, soy capaz de manejar las dificultades que se me presentan en

mi trabajo.

CP15. Si es necesario, puedo dedicar mas tiempo a mi trabajo.

CP16. Por lo general, tomo con calma las cosas estresantes en el trabajo.

CP17. Puedo superar tiempos dificiles porque he experimentado dificultades antes.

CP18. Siento que puedo manejar muchas cosas a la vez.

CP19. Cuando las cosas son inciertas, generalmente espero que suceda lo mejor.

CP20. Si algo va a salir bien en mi trabajo, asi pasara.

CP21. Veo el lado positivo de las cosas relacionadas con mi trabajo.

CP22. Soy optimista Me siento bien trabajando para esta empresa sobre lo que me

sucedera en el futuro.

CP23. Usualmente, las cosas me salen como quiero.

CP24. Soy optimista.

Satisfaccion laboral

SL1. Me llevo bien con mi supervisor. Salessi & Omar
SL2. Puedo aplicar mis capacidades y habilidades. (2016)
SL3. La empresa se preocupa por mi.

SL4. Recibo reconocimiento por mi desempefio.

SLS5. Me siento bien trabajando para esta empresa.

SL6. Me siento a gusto con mis compaiieros de trabajo.

SL7. Tengo seguridad laboral.

SL8. Considero que trabajar es bueno para mi salud.

SL9. Mi salario es justo.

SL10. En general, considero que tengo un buen trabajo.

Liderazgo de servicio

LS1. Usa su poder para ayudar a los demas y no para su propio beneficio. Sendjaya et al.
LS2. Me da oportunidad de cuestionar sus acciones. (2019)
LS3. Me da oportunidad de cuestionar sus decisiones.

LS4. Me respeta por quien soy.

LS5. Me impulsa para mejorar mi capacidad de llevar a cabo acciones morales.

LS6. Me impulsa a desarrollarme como persona.

LS7. Contribuye en mi crecimiento personal.

LS8. Me ayuda a darle un sentido de vida a mi trabajo cotidiano.

Fuente: elaboracién propia.

Notas

* Articulo de investigacion.
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