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Abstract

Secure base leadership, grounded in attachment theories, emerges as a novel approach to comprehend and enhance leader-subordinate interactions, establishing significant links with other psychosocial constructs within the organizational context. Specifically, this study empirically explores the positive relationship between secure base leadership and followers´ work engagement, as well as the negative relationship between secure base leadership and intention to leave the organization, both directly and as mediated by identification with the work team. A total of 483 employees (59.4% female; M = 36.9 years, SD = 11.5) completed an online questionnaire. Structural equation modeling was performed using partial least squares analysis. The results indicated that identification with the team partially mediates the relationships between secure base leadership and the two individual variables considered: work engagement and turnover intention. Secure base leadership constitutes a type of work resource that can enhance positive work outcomes, such as engagement, while preventing negative outcomes, such as turnover intention. Therefore, secure base leadership plays a crucial role in employee well-being, offering opportunities for their growth and development within the organizational context.
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Resumen

El liderazgo de base segura, fundamentado en la teoría del apego, emerge como un nuevo enfoque para comprender y mejorar las interacciones líder-subordinado, estableciendo vínculos significativos con otros constructos psicosociales en el ámbito de las organizaciones. Específicamente, este estudio explora empíricamente la relación positiva entre el estilo de liderazgo de base segura y el work engagement de los seguidores, así como la relación negativa entre el estilo de liderazgo de base segura y la intención de abandono organizacional, tanto de forma directa como mediada por la identificación con el equipo de trabajo. Un total de 483 empleados (59.4% mujeres; M = 36.9 años, DT = 11.5) cumplimentaron un cuestionario online. Se realizó un modelado de ecuaciones estructurales empleando la técnica de mínimos cuadrados parciales análisis. Los resultados indicaron que la identificación con el equipo media parcialmente las relaciones entre el liderazgo de base segura y las dos variables individuales consideradas: el work engagement y la intención de abandono. El liderazgo como base segura constituye un tipo de recurso laboral que puede potenciar los resultados positivos en el trabajo, como el engagement, a la vez que prevenir los resultados negativos, como la intención de abandono. Por tanto, el liderazgo de base segura juega un papel crucial en el bienestar de los empleados, ofreciendo oportunidades para su crecimiento y desarrollo dentro del ámbito organizacional.
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Liderazgo de Base Segura: Teoría e investigación
Introducción
El liderazgo es un fenómeno que se produce en todos los grupos humanos y ha sido objeto de interés de la Filosofía o la literatura a lo largo de la historia. Ahora bien, el estudio científico del liderazgo comienza a principios del siglo XX con la idea de que los líderes poseían unas cualidades personales especiales que les hacían diferentes del resto de los mortales. Actualmente, el liderazgo no es considerado una característica estática de personalidad que depende únicamente del líder, sino que el liderazgo consiste en un proceso dinámico en el que interactúan de forma conjunta tanto el líder como los seguidores dentro de un contexto determinado. Ahora bien, la figura del líder ejerce una mayor influencia sobre los seguidores que viceversa, aunque también los seguidores, en menor medida, tienen capacidad de influir en el líder.
En el contexto organizacional, el liderazgo consiste en guiar, motivar e inspirar a los empleados para que alcancen los objetivos de la organización (Eagly & Antonakis, 2015; Haslam et al., 2015). Esto no tiene nada que ver con ejercer la fuerza bruta o el poder. Ciertamente, la fuerza o el poder son estrategias puede utilizarse para moldear el comportamiento de los demás, pero bajo coacción los subordinados realizarán las actividades solicitadas con poco entusiasmo y no lograrán resultados óptimos (Raven, 1993). Por el contrario, el liderazgo eficaz implica influir en los demás de forma que se les motive a contribuir voluntariamente a la consecución de los objetivos de la organización (Reicher et al., 2005). Aunque existen muchos enfoques diferentes sobre el liderazgo (por ejemplo, el liderazgo transformacional, auténtico, o de servicio), cabe señalar que la aparición de un nuevo modelo de liderazgo no elimina los modelos anteriores, sino que pueden seguir coexistiendo. Los distintos modelos de liderazgo positivo coinciden en que los líderes, para lograr su influencia, deben conseguir una relación de confianza con sus seguidores (Cameron, 2012).
En este trabajo se aborda el liderazgo desde un punto de vista diferente y novedoso: el líder como base segura (Molero et al., 2019). Desde esta perspectiva, el liderazgo puede conseguir el desarrollo de vínculos entre el líder y los seguidores y, así reforzar la cohesión y resiliencia de los grupos de trabajo, especialmente en situaciones de complejidad, incertidumbre y altas demandas. Este enfoque  enfatiza el rol del líder como una fuente de apoyo para el desarrollo de los empleados y tiene un sólido fundamento teórico basado en la teoría del apego (Bowlby, 1982). Sin embargo, hasta el momento hay muy pocos estudios que hayan analizado de forma empírica el papel del líder como figura de apego por sus empleados (Greškovičová & Lisá, 2023; Lisá et al., 2021; Lobato et al., 2023; Molero et al., 2019; Moriano et al., 2021), realizados en varios países europeos, ni se cuenta con publicaciones en español. Dado que las formas positivas de liderazgo pueden considerarse un recurso laboral para los empleados (Tummers & Bakker, 2021), el objetivo de la presente investigación es analizar la relación del liderazgo de base segura con dos importantes variables organizacionales, el work engagement y la intención de abandono organizacional. Además, siguiendo estudios previos, se propone que la identificación con el equipo de trabajo puede mediar estas relaciones.
El líder como base segura para los seguidores
La concepción del líder como base segura o proveedor de seguridad para sus subordinados se fundamenta en la aplicación de la teoría del apego (Bowlby, 1982) al estudio del liderazgo. La teoría del apego describe y explica los lazos emocionales que se establecen, en los primeros años de vida, entre los niños y sus padres o cuidadores, quienes desempeñan el papel de figura de apego. En la edad adulta, otras personas, como la pareja o las personas que ejercen el liderazgo también pueden ser consideradas figuras de apego, dado que constituyen una importante fuente de seguridad, especialmente en contextos estresantes, demandantes y retadores (Mikulincer & Shaver, 2016). Según Bowlby (1988), la tendencia a establecer vínculos especiales con ciertas figuras (a través de la activación de lo que denominó “sistema conductual del apego”), se debe a necesidades innatas y, aunque es más evidente e importante en etapas tempranas de la vida, continúa activa a lo largo de todo el ciclo vital. El propio Bowlby (1982) planteaba que la activación del sistema conductual del apego era más probable en los momentos de crisis y distrés. Por tanto, la percepción del líder como una figura de apego que aporta seguridad podría, por un lado, incrementarse en momentos de crisis, y por otro, afectar a las relaciones que se establecen con otras variables organizacionales.
Existen algunos estudios que han analizado diversos aspectos del liderazgo en relación con el apego. Algunos han examinado qué estilo personal de apego es mejor para un líder a la hora de conseguir un mejor rendimiento y satisfacción de los subordinados (e.g., Davidovitz et al., 2007). De acuerdo con Davidovitz et al. (2007), estos resultados son paralelos a aquellos que se han obtenido en muchos estudios realizados sobre las relaciones padres-hijos, que muestran que las inseguridades en el apego de los cuidadores tienen efectos negativos en los sentimientos de seguridad del niño y en su salud mental. Según la teoría del apego (Bowlby, 1982; Hazan & Shaver, 1994; Trinke & Bartholomew, 1997) una figura de apego debe poseer, al menos hasta cierto punto, las siguientes características: 1) constituir una base segura, de forma que proporcione apoyo y motivación a las personas relacionadas con ella; 2) ser un refugio seguro, es decir ser percibido como una fuente de protección y calma cuando sea necesario; 3) responder de forma afectuosa cuando las personas buscan el contacto con ella; 4) ser capaz de establecer vínculos emocionales positivos; y 5) la existencia de una experiencia de ansiedad ante la separación, es decir, las personas tienden a sentirse angustiadas al estar separadas de su figura de apego. Un líder puede cumplir todas estas condiciones y convertirse en una figura de apego, especialmente en tiempos de crisis (Popper & Mayseless, 2003). Por ejemplo, es probable que los líderes eficaces estén disponibles, sean sensibles y respondan a las necesidades de sus seguidores; proporcionen consejo, orientación y recursos emocionales e instrumentales a los miembros del grupo; ayuden a desarrollar la autonomía, la iniciativa y la creatividad de los seguidores; fomenten la autoestima, autoconfianza, competencia y dominio de los seguidores; apoyen su deseo de asumir nuevos retos y adquirir nuevas habilidades. Además, los seguidores tienden a buscar la proximidad con el líder, su guía y su apoyo cuando deben afrontar problemas y obstáculos en el entorno organizacional, desarrollan sentimientos positivos hacia los líderes que les proporcionan apoyo, y se sienten consolados y protegidos por ellos/ellas en tiempos de crisis. 
En la Figura 1 se propone un modelo que describe algunas de las posibles variables relacionadas con el liderazgo como base segura y varios de sus efectos. En primer lugar, una serie de variables relacionadas con el líder darían lugar a que este manifieste conductas de apoyo y que proporcione seguridad a sus empleados (por ejemplo, el apego seguro del líder en sus relaciones interpersonales o el capital psicológico positivo del líder). Estas características motivarían conductas del líder que serían percibidas por los seguidores como un liderazgo de base segura. Por su parte, los seguidores también aportan sus propias características que les harían más o menos proclives a establecer un vínculo de seguridad con el líder (por ejemplo, el estilo de apego del empleado en sus relaciones interpersonales y otras variables de personalidad, como autoestima, neuroticismo, etc.). La percepción del líder como base segura tendría consecuencias positivas en las emociones de los empleados y mejoraría su rendimiento y satisfacción, previniendo el burnout y las conductas de abandono de la organización. Asimismo, en el plano grupal, la percepción compartida de tener un líder que constituye una base segura mejoraría tanto el clima como la productividad grupal. Teniendo en cuenta que la tendencia a establecer vínculos con las figuras de apego se incrementa en situaciones de peligro y estrés, es en esas situaciones cuando, según la teoría del apego, el vínculo entre seguidores y líder se vuelve probable e importante. En tales situaciones, el liderazgo como base segura tendrá mayores efectos que en otras situaciones más habituales o seguras.
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Figura 1. Liderazgo de base segura y sus efectos.

Aunque este modelo comprehensivo está todavía por comprobar empíricamente, se han encontrado ya algunos resultados que confirman varias de sus predicciones. La disponibilidad de una escala breve en español (Leader as Security Provider Scale,  LSPS; Molero et al., 2019) diseñada específicamente para evaluar hasta qué punto los empleados consideran que su líder reúne las cinco características relevantes en toda figura de apego (base segura, refugio seguro, búsqueda de proximidad, vínculo emocional y ansiedad de separación) ha impulsado la investigación desde esta perspectiva. Así, el liderazgo de base segura se ha relacionado, entre otros, con la creación de un clima para la seguridad psicológica (Lobato et al., 2023; Moriano et al., 2021); con la identificación organizacional, el work engagement y la satisfacción en el trabajo de los empleados (Molero et al., 2019); con menores niveles de deshumanización organizacional (Lobato et al., 2023; Moriano et al., 2021); con un efecto protector sobre el burnout (Molero et al., 2019; Moriano et al., 2021) y con menor estrés laboral reportado por los empleados (Lobato et al., 2023). Por otra parte, este nuevo estilo de liderazgo está positivamente relacionado con otros estilos de liderazgo tales como el liderazgo transformacional y el liderazgo auténtico, y negativamente asociado con el liderazgo pasivo-evitador (laissez faire) (Molero et al., 2019). A partir de estos resultados consideramos importante ampliar el estudio del liderazgo como base segura. 
Work engagement
El estudio del work engagement se enmarca en el movimiento científico de la psicología positiva y deriva de su opuesto, el burnout. Su conceptualización se entiende como un estado de bienestar psicosocial relacionado con el trabajo compuesto por tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción o concentración en el trabajo (Schaufeli et al., 2002). Desde la perspectiva organizacional, el work engagement se relaciona de forma positiva con el desempeño de los trabajadores, la conducta proactiva, la iniciativa personal, el compromiso organizacional, los niveles de salud y calidad de vida y el rendimiento, y negativamente con la rotación, abandono o absentismo. Los trabajadores engaged realizan más conductas proactivas y de iniciativa personal y presentan niveles más altos de motivación para aprender cosas nuevas y adoptar nuevos retos en el trabajo (Salanova & Schaufeli, 2004). Asimismo, los trabajadores engaged experimentan más emociones positivas en el trabajo, informan de mejor salud, crean sus propios recursos laborales y personales y pueden transferir su engagement a otros trabajadores. 
La implicación laboral de los empleados es un indicador clave del bienestar en el trabajo (Steffens et al., 2017). Una amplia bibliografía muestra que el bienestar de los empleados en el trabajo está relacionado con su percepción del estilo de liderazgo particular de sus superiores, como, por ejemplo, el liderazgo transformacional (Arnold, 2017), el liderazgo auténtico (Azanza et al., 2018), el liderazgo basado en la teoría de la identidad social (Laguía et al., 2021), o el liderazgo de base segura (Molero et al., 2019). Además, los comportamientos positivos de los líderes se asocian con un elevado bienestar de los empleados (Skakon et al., 2010). A partir de esta literatura previa, se formula la siguiente hipótesis:
Hipótesis 1. El liderazgo de base segura se relacionará positivamente con el work engagement de los empleados.
Intención de abandono organizacional
La intención de abandono organizacional se define como una intención conductual individual de dejar voluntariamente la organización en la que se está trabajando (Mobley et al., 1979). Dada su importancia para las organizaciones, el abandono ha atraído la atención no solo de la investigación sino también de los profesionales y la política (Bolt et al., 2022). La intención de abandono se suele medir en la investigación como antecedente del abandono efectivo y en mayor medida que este. Otro constructo relacionado que cada vez se está estudiando más es la retención laboral, es decir, la situación opuesta: el deseo de los empleados de quedarse en la organización. 
El abandono tiene un importante impacto en el rendimiento organizacional ya que se asocia con costes de selección, formación y desarrollo de nuevas personas para sustituir a aquellas que han decidido marcharse. Por otra parte, un alto nivel de abandono puede dificultar la consecución de los objetivos organizacionales así como impactar negativamente en la calidad o la innovación al perder personas clave (fuga de cerebros). Por tanto, se propone la siguiente hipótesis:
Hipótesis 2. El liderazgo de base segura se relacionará negativamente con la intención de abandono organizacional de los empleados.
Identificación organizacional e identificación con el equipo de trabajo
La identificación organizacional puede definirse como la percepción de unidad o pertenencia a una organización, donde la persona se autodefine en función de su afiliación a la misma (Mael & Ashforth, 1992). Esta identificación presenta una fuerte correlación positiva con los comportamientos extra-rol que superan el rendimiento exigido en el puesto de trabajo (Edú-Valsania et al., 2016; Lee et al., 2015). En ocasiones se considera la identificación con unidades más pequeñas dentro de la organización, como el equipo de trabajo. La identificación con estas unidades más próximas suele ser mayor. Cuanto más se defina una persona como miembro de un equipo de trabajo, sus actitudes y conductas estarán guiadas en mayor medida por esa pertenencia a ese equipo. La identificación con el equipo reflejará hasta qué punto dicha pertenencia se ha incorporado al autoconcepto de sus miembros. Compartir una determinada identidad generará una mayor cooperación y hará que las motivaciones grupales predominen frente a las individuales.
Estudios anteriores han mostrado que la identificación con la organización de los empleados media la relación entre el estilo de liderazgo y resultados organizacionales relevantes, como el burnout de los empleados (e.g., Molero et al., 2019) o las conductas de compartir conocimiento (Edú-Valsania et al., 2023). Basándonos en estos hallazgos, establecemos las siguientes hipótesis:
Hipótesis 3a. La relación positiva entre el liderazgo de base segura y el work engagement de los empleados estará mediada por la identificación con el equipo de trabajo de los empleados.
Hipótesis 3b. La relación negativa entre el liderazgo de base segura y la intención de abandono organizacional de los empleados estará mediada por la identificación con el equipo de trabajo de los empleados.
En la Figura 2 se presentan esquemáticamente todas las hipótesis y el modelo teórico propuesto.
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Figura 2. Modelo teórico e hipótesis.
Método
Participantes
La muestra comprendió a 483 empleados residentes en España (59.4% mujeres; 40.6% hombres), con una edad media de 36.9 años (DT = 11.5, 18–69). La mayoría de los participantes contaba con un título universitario (51.3%) o de formación profesional (19.9%). En términos ocupacionales, predominaron los empleados de empresas privadas (74.1%), seguidos por aquellos vinculados a la administración pública (19.9%) y otros tipos de organizaciones (6%). Estas organizaciones fueron categorizadas en tres grupos: grandes (más de 250 empleados, 38.7%), pequeñas y medianas (de 10 a 250 empleados, 41.4%) y microempresas (menos de diez empleados, 19.9%). La mayoría de los líderes (supervisores o jefes) eran hombres (57.6%; 42.4% mujeres) de 41 a 55 años (49.9%; 29.8% de 25 a 40 años; 20.3% mayores de 55 años). En el momento de responder, los participantes llevaban al menos un año trabajando con en su equipo de trabajo (M = 5.3; DT = 5.9) y con su jefe (M = 4.9; DT = 5.5).
Diseño
El presente estudio consiste en un diseño transversal y correlacional con el objetivo de analizar la relación entre el liderazgo de base segura y dos resultados organizacionales de gran relevancia, el work engagement de los empleados y su intención de abandono organizacional. Asimismo, se consideró la identificación con la organización como variable mediadora en este modelo.
Materiales
Para medir las diferentes variables, se empleó un cuestionario compuesto por las siguientes escalas validadas. Los coeficientes de fiabilidad para estas escalas fueron adecuado (véase la Tabla 2 para más detalle sobre las propiedades psicométricas).
Liderazgo de base segura
Para medir las percepciones de los empleados sobre su jefe como figura de apego que proporciona seguridad, utilizamos la Escala del Líder como Proveedor de Seguridad (LSPS; Molero et al., 2019), de 15 ítems. Esta escala unidimensional agrupa las cinco características relevantes en toda figura de apego descritas en el marco teórico (base segura, refugio seguro, búsqueda de proximidad, vínculo emocional y ansiedad de separación), haciendo hincapié principalmente en el líder como base y refugio seguros. Las directrices de la escala y todos los ítems se enmarcaron para centrar a los participantes en su jefe o supervisor directo (por ejemplo, “Cuando necesito ayuda en el trabajo busco a mi jefe/a” o “Creo que mi jefe/a apoyaría mi crecimiento y promoción en el trabajo”). Se solicitó a los participantes que indicaran en qué medida estaban de acuerdo o en desacuerdo con cada ítem utilizando una escala de siete puntos que oscilaba entre 0 (nada de acuerdo) y 6 (totalmente de acuerdo). La puntuación global de esta escala se calcula como la media de las respuestas a los 15 ítems. 
Work engagement 
Se utilizó la traducción al castellano de la versión reducida de tres ítems de la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli et al. (2019). Los participantes respondieron a todos los ítems (por ejemplo, “Estoy entusiasmado/a con mi trabajo”) siguiendo una escala de siete puntos de 0 (nunca) a 6 (todos los días). La puntuación en esta escala se calcula como la media de los tres ítems.
Intención de abandono organizacional
Se empleó una adaptación del instrumento de (Meyer et al., 1993) compuesta por tres ítems (por ejemplo, “¿Con qué probabilidad consideras que dejarás tu actual trabajo en el próximo año?”, con una escala de respuesta entre 0, totalmente improbable, y 6, totalmente probable). La puntuación en esta escala se calcula como la media de los tres ítems.
Identificación con el equipo de trabajo 
Se utilizó la versión española de seis ítems (Topa Cantisano et al., 2008) de la escala de identificación con la organización (Organizational Identification Scale, OIS) desarrollada por Mael and Ashforth (1992) adaptada al equipo de trabajo (por ejemplo, “Cuando alguien critica a mi equipo me siento personalmente insultado/a”). El formato de respuesta consistió en una escala tipo Likert de siete puntos, desde 1 (nada de acuerdo) a 6 (totalmente de acuerdo). La puntuación en esta escala se calcula directamente como la media de estos seis ítems.
Variables sociodemográficas y de control
Se incluyó un conjunto de variables de control relacionadas con los participantes (sexo, edad, nivel educativo, tiempo trabajando con su supervisor y tiempo trabajando en su grupo), sus organizaciones (tipo y tamaño) y sus supervisores (sexo y edad).
Procedimientos
El cuestionario se diseñó y administró utilizando la plataforma de encuestas Qualtrics, que garantiza el anonimato. A todos los participantes se les presentaron las escalas que componen el cuestionario en el mismo orden. Los participantes podían retirarse del estudio cuando quisieran. Por término medio, los participantes tardaron aproximadamente 15 minutos en responderlo (M = 16.8; DT = 8.7).
Análisis de los datos
Los estadísticos descriptivos (p.ej., medias y correlaciones) fueron calculados con el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Los análisis posteriores se realizaron con el programa SmartPLS versión 4 (Ringle et al., 2022). El modelado de ecuaciones estructurales empleando mínimos cuadrados parciales (Partial Least Squares Structural Equation Modeling, PLS-SEM) es una técnica no paramétrica, adecuada para analizar modelos de mediación complejos compuestos por múltiples mediadores (Hair et al., 2017). SmartPLS realiza la estimación de los coeficientes de regresión estandarizados para los caminos del modelo. Estos coeficientes pueden utilizarse para medir las relaciones entre las variables latentes. De esta forma, se generan resultados sobre las propiedades psicométricas de los constructos presentes en las hipótesis de estudio (modelo de medida) y permite el análisis simultáneo de las relaciones predictivas entre las diferentes variables latentes (modelo estructural). Este tipo de análisis puede utilizarse tanto en estudios exploratorios como confirmatorios, aunque es más adecuado para aplicaciones predictivas y de desarrollo de teorías. Se eligió la técnica de mínimos cuadrados parciales (PLS) por sus ventajas frente a otras técnicas, ya que no sufre problemas de indeterminación, al ser una técnica no paramétrica no asume la normalidad de los datos, no requiere grandes tamaños muestrales, y su uso es preferible a otras técnicas cuando la complejidad del modelo a estimar puede llevar a resultados no convergentes. Se seleccionó un número de 10.000 muestras para el procedimiento de remuestreo (bootstrapping).
Consideraciones éticas
Para la realización de este estudio se han seguido las directrices del Comité de Ética de la Universidad. Al inicio del cuestionario se presentó el consentimiento informado describiendo el estudio e indicando que podían retirarse en cualquier momento, sin tener que dar explicaciones y exponer sus motivos y sin ningún tipo de repercusión negativa; para aquellas personas que no aceptaron el consentimiento, se les agradeció su tiempo y se finalizó su participación. Al tratarse de un cuestionario online, se garantizó el anonimato, no recogiéndose datos personales más allá de las variables sociodemográficas como edad y sexo. 
Resultados
Análisis descriptivo y correlacional
Como puede verse en la Tabla 1, los participantes obtuvieron una alta puntuación en identificación con el equipo de trabajo (M = 4.15, DT = 1.30), así como puntuaciones medias en las percepciones del liderazgo de base segura (M = 3.07, DT = 1.64) y work engagement (M = 3.88, DT = 1.33). Por el contrario, la intención de abandonar la organización fue baja (M = 2.69, DT = 1.89). En cuanto a las variables sociodemográficas y de control, no se encontraron diferencias en las puntuaciones en función del sexo del participante, el sexo del jefe o el nivel de estudios. Con respecto a la edad, se encontró una relación negativa y significativa con la intención de abandono (r = -.32, p < .001). 

Tabla 1
Medias, desviaciones estándar, correlaciones y validez discriminante
	
	M
	DT
	1
	2
	3
	4

	1. Liderazgo de base segura
	3.07
	 1.64
	.84
	
	
	

	2. Identificación con el equipo de trabajo
	4.15
	1.30
	.43***
	.81
	
	

	3. Work-engagement	
	3.88
	 1.33
	.52***
	.48***
	.88
	

	4. Intención de abandono organizacional
	2.69
	 1.89
	-.45***
	-.34***
	-.54***
	.88

	5. Edad
	39.99
	11.47
	.01
	.07
	.06
	-32***


Nota. Los elementos diagonales son la raíz cuadrada del AVE de cada constructo. *** p < .001

En consonancia con nuestras hipótesis, las correlaciones de Pearson presentadas en la Tabla 1 revelaron que las percepciones del liderazgo de base segura se asociaron significativamente con niveles más altos de work engagement (r = .52, p < .001) e identificación el equipo de trabajo (r = .43, p < .001), y con niveles más bajos de intención de abandono organizacional (r = -.45, p < .001). Asimismo, en línea con nuestras hipótesis, la identificación el equipo de trabajo se asoció significativamente con niveles más altos de work engagement (r = .48, p < .001) y con niveles más bajos de intención de abandono organizacional (r = -.34, p < .001). 
Análisis de modelos PLS
Este análisis se llevó a cabo en dos pasos. En primer lugar, se analizaron la fiabilidad y la validez convergente y discriminante de los modelos de medida. En segundo lugar, se evaluó el modelo estructural hipotetizado, es decir, en qué medida el liderazgo de base segura predecía el work engagement y la intención de abandono organizacional, considerando la identificación con el equipo de trabajo como mediadora.
Modelos de medida
La fiabilidad individual se analizó mediante la significación estadística de las cargas factoriales estandarizadas (λ) de los indicadores de cada constructo latente (Hair et al., 2017). Para ello, se comprobó que todas las relaciones entre los indicadores y sus constructos fueron significativas (p < .001) y que las cargas estandarizadas de todos los indicadores en los cuatro constructos latentes superaban el nivel recomendado de .70, con excepción del último ítem de identificación el equipo de trabajo (“Actúo en gran medida como un/a empleado/a de mi equipo”), ligeramente por debajo (λ = .68). En cuanto a la fiabilidad de las medidas, tanto los valores de alfa de Cronbach como de fiabilidad compuesta para las variables latentes resultaron satisfactorios (Tabla 2). 

Tabla 2
Variables latentes: cargas factoriales (λ), coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach (), coeficiente de fiabilidad compuesta (CFC) y varianza media extraída (AVE)
	Variables latentes
	Indicadores
	λ
	p
	
	CFC
	AVE

	Liderazgo de base segura
	
	
	
	.97
	.97                                  
	.70

	
	LSBS01
	.81
	< .001
	
	
	

	
	LSBS02
	.84                           
	< .001
	
	
	

	
	LSBS03
	.90
	< .001
	
	
	

	
	LSBS04
	.81
	< .001
	
	
	

	
	LSBS05
	.86
	< .001
	
	
	

	
	LSBS06
	.79
	< .001
	
	
	

	
	LSBS07
	.86
	< .001
	
	
	

	
	LSBS08
	.81                           
	< .001
	
	
	

	
	LSBS09
	.80
	< .001
	
	
	

	
	LSBS10
	.72
	< .001
	
	
	

	
	LSBS11
	.87
	< .001
	
	
	

	
	LSBS12
	.85
	< .001
	
	
	

	
	LSBS13
	.88
	< .001
	
	
	

	
	LSBS14
	.89
	< .001
	
	
	

	
	LSBS15
	.88
	< .001
	
	
	

	Identificación con el equipo de trabajo
	
	
	
	.89
	.91                                    
	.66

	
	ID1
	.80
	< .001
	
	
	

	
	ID2
	.75
	< .001
	
	
	

	
	ID3
	.85
	< .001
	
	
	

	
	ID4
	.87
	< .001
	
	
	

	
	ID5
	.88                           
	< .001
	
	
	

	
	ID6
	.68
	< .001
	
	
	

	Work engagement
	
	
	
	.86
	.88
	.78

	
	WE1
	.91
	< .001
	
	
	

	
	WE2
	.94
	< .001
	
	
	

	
	WE3
	.80
	< .001
	
	
	

	Intención de abandon organizacional
	
	
	
	.85
	.88
	.77

	
	IntAbandono1
	.88                           
	< .001
	
	
	

	
	IntAbandono2
	.91                           
	< .001
	
	
	

	
	IntAbandono3
	.84
	< .001
	
	
	



Para medir la validez convergente se calculó la varianza media extraída (Average Variance Extracted, AVE), que refleja la cantidad total de varianza de los indicadores recogidos por cada variable latente. Se recomienda un valor mínimo recomendado de .50 (Hair et al., 2017), de tal modo que al menos el 50% de la varianza de cada variable latente sea explicada por sus correspondientes indicadores. Todas las variables latentes en el modelo propuesto superaron este valor de corte, con valores entre .66 y .78 (Tabla 2). La validez discriminante entre constructos puede determinarse si la raíz cuadrada del AVE es mayor que la correlación entre constructos (Fornell & Larcker, 1981). Todas las variables latentes cumplieron los requisitos de validez discriminante y convergente (Tabla 1). Además, siguiendo la recomendación de Hair et al. sobre la evaluación de los ratios Heterotrait- Monotrait (HTMT), comprobamos que todos los ratios HTMT eran inferiores a .85 (el ratio más alto correspondió a HTMTwork engagement-intención de abandono organizacional = .63).
Modelo estructural
A continuación, se exploró la asociación entre el liderazgo de base segura y el work engagement y la intención de abandono organizacional de los empleados, tanto de forma directa como mediada por la identificación con el equipo de trabajo. El modelo de efecto directo apoya las dos primeras hipótesis, ya que el liderazgo de base segura se relaciona positivamente con el work engagement (H1: ß = .53, p < .001) y negativamente con la intención de abandono (ß = -.47, p < .001), explicando este modelo directo el 27.7% de la varianza del work engagement y el 22.2% de la varianza de la intención de abandono organizacional. El modelo indirecto (Figura 3) muestra que el liderazgo de base segura está positivamente relacionado con la identificación con el equipo de trabajo (ß = .43, p < .001). A su vez, la identificación con el equipo de trabajo está positivamente relacionada con el work engagement (ß = .31, p < .001) y negativamente relacionada con la intención de abandono organizacional (ß = -.18, p < .001). Los coeficientes de determinación superan en todos los casos el valor mínimo recomendado de .10 (identificación con el equipo de trabajo: R2 = .19; work engagement: R2 = .35; intención de abandono organizacional: R2 = .25). En este modelo global, una vez incluida la identificación con el equipo de trabajo como variable mediadora en el modelo, sigue siendo significativo el efecto del liderazgo de base segura sobre el work engagement (ß = .39, p < .001) y la intención de abandono (ß = -.40, p < .001), lo que sugiere una mediación parcial. 
[image: ]
Figura 3. Modelo estructural.
Discusión
	En el contexto organizacional, el liderazgo puede emerger como una base segura para los empleados, proporcionando no solo dirección y orientación, sino también un anclaje emocional que fomenta la confianza, el crecimiento personal y el bienestar. Un liderazgo sólido y de apoyo crea un ambiente en el cual los empleados pueden desarrollar su potencial, expresar sus ideas y afrontar desafíos con confianza, fortaleciendo así la relación entre líderes y colaboradores y cultivando una cultura de confianza en toda la organización. Desde esta perspectiva, el objetivo principal de este estudio era examinar el papel de la percepción por parte de los empleados de un estilo de liderazgo de base segura ejercido por su supervisor inmediato sobre la identificación con el equipo de trabajo, el work engagement y la intención de abandono organizacional. 
El modelo de liderazgo que se ha analizado empíricamente propone que la percepción de un liderazgo de base segura se relaciona positivamente con el work engagement de los empleados, así como negativamente con su intención de abandono de la organización, estando estas relaciones mediadas por la identificación de los empleados. Es decir, la percepción de que un supervisor ejerce un liderazgo de base segura aumenta la identificación con el equipo de trabajo y esta, a su vez, incrementa el work engagement y reduce la intención de abandono. Los resultados obtenidos apoyan las hipótesis propuestas en este modelo teórico y están en línea con estudios previos (Molero et al., 2019; Moriano et al., 2021). Estos hallazgos resaltan la importancia del liderazgo de base segura y la identificación con el equipo de trabajo como factores clave para estimular la implicación en el trabajo y la retención de empleados en las organizaciones.
Entre las limitaciones del estudio, cabe señalar su diseño transversal y correlacional, que no permite inferir causalidad. Asimismo, se ha empleado una muestra de conveniencia con participantes que trabajan en organizaciones diferentes. En este contexto, la necesidad de seguridad puede variar, tanto en función de las características personales de los subordinados (por ejemplo, tipo de apego), como del contexto en el que el grupo se enmarca, cuestiones que podrán ser analizadas en futuros estudios. Por otra parte, centrarse únicamente en los aspectos del liderazgo que subyacen a la mejora del rendimiento individual u organizacional puede descuidar otras consecuencias importantes del liderazgo. Por ejemplo, las figuras de liderazgo también desempeñan un papel vital en la prevención de riesgos laborales; son responsables de establecer políticas y prácticas eficaces que promuevan la seguridad, la protección y la salud de los trabajadores. Además, la forma en que se ejerce el liderazgo puede tener consecuencias beneficiosas (protectoras) o perjudiciales (de riesgo) para el bienestar y la salud de los trabajadores (e.g., Harms et al., 2017).
Los jefes y supervisores desempeñan un papel importante en el bienestar de los subordinados. En esta investigación nos hemos centrado en un estilo de liderazgo especialmente adecuado para potenciar las consecuencias positivas en los empleados y reducir las consecuencias negativas: el liderazgo de base segura. El modelo propuesto y confirmado aquí indica que el liderazgo de base segura potencia el work engagement y disminuye la intención de abandono organizacional al mejorar la identificación organizacional. Este estudio contribuye a explorar empíricamente nuevas variables y características organizacionales relacionadas con el liderazgo de base segura y sus beneficiosos efectos. Asimismo, apoyan que la línea de investigación de las relaciones entre líderes y seguidores puede beneficiarse si se adopta una perspectiva basada en la teoría del apego, que puede expandir el estudio del liderazgo en diversas direcciones.
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