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Resumen 

En el presente estudio se examinó la correlación existente entre el bienestar psicológico en 

el trabajo, el liderazgo transformacional y la confianza en el líder según la percepción de 

trabajadores de una pequeña industria ubicada en la ciudad de Durango, estado de Durango, 

México. El objetivo de la investigación fue analizar las posibles relaciones entre las 

percepciones de los trabajadores sobre el estilo de liderazgo y su bienestar psicológico, así 

como verificar el papel de la confianza sobre tales relaciones. Se llevó a cabo un estudio de 

caso cuantitativo, de corte transversal correlacional. En concreto, se realizó un censo a una 

población de 23 trabajadores. El análisis de correlaciones mostró importantes asociaciones 

entre el liderazgo transformador (consideración individualizada, motivación inspiradora, 

influencia idealizada y estimulación intelectual), la confianza en el gerente, así como el 

bienestar psicológico en el trabajo. Desde una perspectiva práctica, los aportes científicos 

proveen una herramienta potencial para el diagnóstico del bienestar psicológico en el trabajo 

con un rigor metodológico en la métrica, lo cual permite comprender las nociones de 

bienestar y liderazgo, así como plantear estrategias organizacionales para las mypes. 

Palabras clave: gestión empresarial, liderazgo, pequeñas empresas. 

Abstract 

The present study examined the correlation between transformational leadership, 

psychological well-being at work and trust in leader in the perception of workers in a small 

transformation industry located in the city of Durango. State of Durango, Mexico. The 

objective of the research was to analyze the possible relationships between workers’ 

perceptions of leadership style and their psychological well-being, as well as to verify the 

role of trust in such relationships. A quantitative, cross-sectional correlational case study was 

carried out, carrying out a census of a population of 23 workers. The analysis of correlations 

shows important associations between transformative leadership (individualized 

consideration, inspiring motivation, idealized influence and intellectual stimulation). trust in 

the manager, as well as psychological well-being at work. From a practical perspective, 

scientific contributions provide a potential tool for the diagnosis of psychological well-being 

at work with a methodological rigor in the metrics, which allows understanding the notions 

of well-being and leadership and proposing organizational strategies for Micro and Small 

Enterprises (MSE´s). 
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Resumo 

Este estudo examinou a correlação entre bem-estar psicológico no trabalho, liderança 

transformacional e confiança no líder de acordo com a percepção dos trabalhadores em uma 

pequena indústria localizada na cidade de Durango, estado de Durango, México. O objetivo 

da pesquisa foi analisar as possíveis relações entre as percepções dos trabalhadores sobre o 

estilo de liderança e seu bem-estar psicológico, bem como verificar o papel da confiança 

nessas relações. Foi realizado um estudo de caso quantitativo e transversal. Especificamente, 

foi realizado um censo em uma população de 23 trabalhadores. A análise de correlação 

mostrou associações importantes entre liderança transformadora (consideração 

individualizada, motivação inspiradora, influência idealizada e estímulo intelectual), 

confiança no gerente e bem-estar psicológico no trabalho. Do ponto de vista prático, as 

contribuições científicas fornecem uma ferramenta potencial para o diagnóstico do bem-estar 

psicológico no trabalho, com um rigor metodológico nas métricas, o que nos permite entender 

as noções de bem-estar e liderança, bem como propor estratégias organizacionais para o 

mipes. 

Palavras-chave: gestão de negócios, liderança, pequenas empresas. 

Fecha Recepción: Diciembre 2018     Fecha Aceptación: Mayo 2019 

 

Introducción 

Las micro, pequeñas y medianas empresas (mipymes) registran una tendencia de 

crecimiento mundial, de tal modo que en Latinoamérica y México se han convertido en los 

últimos decenios en un importante motor de la economía que genera de manera significativa 

empleo y autoempleo. De acuerdo con Sansores y Navarrete (2018), en el mundo estas 

constituyen más de 95 % de las unidades económicas, porcentaje que en Latinoamérica 

aumenta hasta 99 %, y en ambos casos emplean a más de 60 % del total de trabajadores. 

Aun así, la presente investigación solo se centra en el análisis de las micro y pequeñas 

empresas (mypes), ya que las medianas cuentan con estructuras más definidas en sus 

procesos y mecanismos de funcionamiento, lo cual las acerca más a las grandes empresas 
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(Posada, Aguilar y Peña, 2016). En concreto, el enfoque se fija en el estudio de caso de una 

pequeña empresa industrial (que cuenta con 26 trabajadores, incluido el gerente) 

perteneciente al sector de la transformación ubicada en la ciudad de Durango, Durango, 

México. 

Para su clasificación, se acudió al Diario Oficial de la Federación (2009) —aún 

vigente—, en el cual se menciona que uno de los criterios básicos para la clasificación de las 

mipymes es el número de sus empleados; es decir, las microempresas tienen hasta 10 

trabajadores; las pequeñas, entre 11 y 50; las medianas, entre 50 y 250, y las grandes más de 

251. 

En México, las mypes conforman 99.8 % de las empresas y 72.3 % de las fuentes de 

empleo. Sin embargo, su productividad es relativamente baja, ya que en conjunto solo 

aportan 25 % del producto interno bruto (PIB), según datos del Instituto Nacional de 

Geografía e Informática (Inegi), actualizados hasta 2018. Asimismo, y según Posada et al. 

(2016) —quienes también se basan en datos ofrecidos por el Inegi—, los principales 

problemas de las mypes son la competencia excesiva, los escasos clientes, la falta de crédito, 

las mínimas ganancias, los problemas con las autoridades y el pago entre proveedores y 

clientes, razones por las que su esperanza de vida promedio es de 7.7 años. De hecho, más 

de 80 % de estas no sobrevive a los dos años. Esto significa que la gestión como variable 

tiene un rol primordial que antecede al liderazgo. 

A lo largo de 30 años —como señalan Posada et al. (2016)—, se ha analizado la 

problemática anteriormente descrita para encontrar mecanismos que ayuden a las mypes no 

solo a crecer, sino también a desarrollarse y a contar con valor agregado para que en su 

entorno social exista una mejor redistribución de la riqueza. 

En tal sentido, Avendaño y Perrotini (2015) —con base en datos del Banco de México 

(2013) y del Banco Mundial (2014)— explican que México ha tenido un lento crecimiento 

en esta área desde la década de 1980 debido a las fallas de mercado, de gobierno y de diversas 

variables económicas y financieras. 

Estos factores limitan las posibilidades de acción de los microempresarios y pequeños 

empresarios en cuanto a elevar el potencial de sus recursos financieros y materiales, aunque 

mantienen sus esfuerzos en relación con el capital humano, factor indispensable no solo para 

promover la productividad, la competitividad y la rentabilidad de sus empresas, sino también 

para evitar que estas desaparezcan en los primeros dos años de fundación. Para fortalecer este 
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capital, por supuesto, se necesitan políticas claras en cuanto a promociones, remuneraciones, 

evaluaciones y capacitaciones, variables que surgen de la gestión. 

Por este motivo, en el presente estudio se busca determinar los factores de valor y de 

ventaja competitiva que representan el capital humano desde el concepto de bienestar 

psicológico en el trabajo bajo el estilo de liderazgo transformacional, así como la implicación 

de la confianza en el líder para establecer la relación entre las variables, lo cual permitirá 

conocer posibles herramientas para las estrategias efectivas en la gestión del capital humano.  

Una gestión efectiva del capital humano puede ser significativa para la permanencia 

y el éxito de las mypes. El reto, no obstante, es identificar y administrar las condiciones para 

que personas con diferentes necesidades, conocimientos, actitudes y aprendizajes no solo 

consigan factores de trabajo óptimo, sino también se sientan plenas y realizadas en su vida, 

lo cual puede beneficiar al negocio en cuanto a productividad, innovación y demás objetivos 

propuestos. 

En la presente investigación se llevó a cabo un estudio de caso cuantitativo, de corte 

transversal correlacional, para lo cual se aplicó un censo a una población de 23 trabajadores. 

Las hipótesis evaluadas fueron las siguientes:  

• H1. Existe una correlación entre el estilo de liderazgo transformacional y el bienestar 

psicológico en el trabajo. 

• H2. Existe una correlación entre el liderazgo transformacional y la confianza en el 

líder. 

• H3. Existe correlación entre la confianza en el líder y la percepción del bienestar 

psicológico en el trabajo. 

Los resultados expresan la percepción que tienen los trabajadores y muestran un 

importante nivel de correlación entre el liderazgo transformacional (consideración 

individualizada, motivación inspiradora, influencia idealizada y estimulación intelectual), la 

confianza en el gerente, así como el bienestar psicológico en el trabajo.  

Desde una perspectiva práctica, los aportes científicos proveen una herramienta 

potencial para el diagnóstico del bienestar psicológico en el trabajo con un rigor 

metodológico en la métrica, lo cual permite comprender las nociones de bienestar y liderazgo 

y plantear estrategias organizacionales para las mypes. 
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En un inicio, las prácticas dirigidas a la promoción del bienestar laboral se centraron 

en programas sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del 

trabajador; posteriormente, en proyectos orientados a modificar las condiciones de trabajo o 

a ofrecimientos de prestaciones especiales que complementaran los ingresos y condiciones 

sociales del trabajador; después, al logro de estrategias para el incremento de la lealtad, la 

motivación y, por último, a la búsqueda de condiciones que mejoraran de manejar integral la 

calidad de vida laboral (Barley y Kunda, 1992). 

En años recientes comenzaron a tomar relevancia estudios que enfatizan la relación 

de la felicidad en los seres humanos y el efecto que produce en el trabajo, y se determinó que 

es una variable que afecta a la otra de manera significativa. Posteriormente, se ha demostrado 

que la felicidad es solo un componente hedónico del aspecto cognitivo del ser humano, por 

lo que los estudios han ampliado la conceptualización y han abarcado aspectos relativos al 

desarrollo personal, lo que ha derivado en un enfoque eudamónico, que considera otros 

aspectos de la vida que por sí solos los satisfactores de placer no cumplen. Por ello, las 

investigaciones han procurado conceptualizar ambos enfoques con el término bienestar 

psicológico, y se ha determinado que cuanto mayor es este, se consigue un mejor desempeño 

y atención en las tareas (Diener y Biswas-Diener 2002; Diener y Seligman, 2004; Seligman, 

Ernst, Gillham, Reivich y Linkins, 2009). 

En efecto, los individuos con niveles más elevados de bienestar evaluativo tienen más 

capacidad para proyectar su futuro (esta parte se relaciona con la perspectiva eudaimónica) 

que otros individuos con menores perspectivas de superación, los cuales se centran más en 

la experiencia diaria del bienestar, precisamente porque sus perspectivas de futuro son mucho 

menos seguras (lo que se relaciona estrechamente con la perspectiva hedónica) (Adler et al., 

2013; Adler, Dolan y Kavetsos, 2014). 

De acuerdo con los resultados de los trabajos citados, se han efectuado algunas 

aplicaciones al campo laboral, sobre todo en sociedades estadounidenses y europeas a través 

de la gestión de mejoras para las condiciones laborales con resultados positivos. Sin embargo, 

también se ha puesto en evidencia que el bienestar no constituye solo aspectos objetivos 

como el salario o el acceso a servicios públicos, sino también variables afectivas del ser 

humano, ya que se deben considerar elementos cognitivos, así como la importancia que tiene 

para las personas definir el sentido de la vida y los factores necesarios para su crecimiento 

personal.  
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Algunos estudios analizan el papel que tiene el bienestar individual y colectivo, y han 

hallado que el trabajo forma parte determinante de los elementos que lo componen. Peiró, 

Tordera, Lorente, Rodríguez y Ayala (2014) citan a Koopmans et al. (2011), quienes 

demostraron, a través de 58 estudios sobre el rendimiento individual, que existen tres 

dimensiones generales del desempeño relacionadas con el bienestar: la primera se refiere a 

que el buen cumplimiento de la tarea tiene estrecha relación con la descripción del puesto y 

el dominio de la actividad laboral; la segunda, que el desempeño puede estar condicionado 

por el clima organizacional (de ahí que se consiga un mejor desempeño en un buen clima 

laboral), y la tercera, los comportamientos contraproducentes en el trabajo (p. ej., el 

ausentismo, el robo o el abuso de sustancias) se vinculan con el desempeño y especialmente 

con las deficiencias percibidas en el rubro de bienestar. Esto, en pocas palabras, significa que 

el ambiente laboral tiene un papel primordial en el logro de la estabilidad.  

Sin embargo, la realidad demuestra que la tendencia empresarial de los 

microempresarios y pequeños empresarios se orienta más en la reducción indiscriminada de 

costos, lo que afecta el bienestar de los colaboradores y ocasiona bajo nivel de productividad 

y competitividad (Peiró et al., 2014). 

La ponderación de las variables descritas pone de relieve el papel del líder en la 

adecuada conducción de las mypes. En efecto, es necesario contar con un liderazgo que 

redimensione el papel del bienestar en la gestión de capital humano como aliado estratégico 

de la productividad, el compromiso y el éxito empresarial. 

La cultura del líder y de los trabajadores, así como las condiciones económicas y los 

recursos limitados —como ya se mencionó— son factores de gran relevancia para enfatizar 

aspectos de gestión empresarial tanto cuantitativos como cualitativos, los cuales son 

considerados de valoración subjetiva.  

En medio de todas estas reflexiones, el concepto de capital humano ha evolucionado 

progresivamente con las aportaciones de autores como McKinsey, HayGroup, Byham, 

Chowanec, Newstrom, Olsen, Hayasi y Dolan, entre otros citados por Castilla (2014), quien 

destaca en su trabajo el interés por evaluar el papel que tiene la potenciación del factor 

humano en la dirección de empresas. Por otro lado, el análisis académico acerca del concepto 

bienestar y su incidencia en la productividad ha tenido que romper con prejuicios, como 

señalan Millán y Castellanos (2018).  
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Las reticencias rebasan ese ámbito y también se hacen presentes en el ámbito 

empresarial, de tal modo que es necesario sensibilizar a líderes empresariales para que 

puedan apreciar y ponderar la importancia de las condiciones de bienestar de los empleados 

como factor sustantivo para la retención del capital humano, toda vez que se ha caído en la 

cuenta —como señalan los citados investigadores— de que los seres humanos, sin importar 

su nivel jerárquico, involucran en sus actividades productivas factores de tipo emocional, 

afectivo y cognitivo. 

Lo antes mencionado es un tema que está ocupando las agendas de los organismos 

internacionales como la Organización para la Cooperación y el Desarrollo (OCDE, 2018), la 

Comisión Económica para América Latina y el Caribe (Cepal, 2018) y la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2018), entre otras que han percibido la importancia del 

bienestar como factor de progreso y desarrollo social. 

Ahora bien, según Castellanos y Rojas (citados por Millán y Castellanos, 2018), el 

bienestar puede ser de dos tipos: objetivo, el cual es determinado por aspectos de índole 

material (es decir, recursos económicos necesarios para cubrir las necesidades de vida, tales 

como el acceso a los sistemas públicos de salud, la educación, el trabajo digno, etc.), y el 

bienestar subjetivo, el cual genera mayores indicadores de calidad en la vida de las personas 

—aunque no tenga que ver precisamente con las cuestiones materiales, a pesar de que estas 

impacten de forma significativa en las otras—, y se asocian de modo directo con la 

satisfacción, la felicidad con la vida y la plenitud, para lo cual se valúan aspectos como las 

relaciones sociales, el sentido y el propósito.  

Al respecto, diversos autores señalan que cada vez es más importante evaluar diversas 

variables, además de los indicadores económicos, para medir el progreso y el desarrollo de 

las empresas. Moreno e Ibarra (2017), por ejemplo, usan una escala de felicidad para 

trabajadores de empresas de servicio, la cual les permitió confirmar que el estado de bienestar 

tiene relación directa con el nivel de desempeño de los trabajadores o empleados, de ahí que 

sugieran crear espacios en donde se fomenten las emociones positivas y el fortalecimiento de 

relaciones sociales, así como el significado superior en el trabajo.  

En cuanto al contexto mexicano, resulta ilustrativa la investigación de Millán y 

Castellanos (2018), quienes consideran que en el país se ha efectuado de manera errónea la 

medición del bienestar, pues se han tomado como referencia variables o indicadores de 

carácter socioeconómico, tales como el índice de desarrollo humano o el índice de 
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marginación y pobreza, los cuales se enfocan en conocer el bienestar de las personas según 

el acceso que tengan o no a indicadores como vivienda, automóvil, computadora, teléfono 

celular, Internet, etc. Al respecto, estos autores consideran que dichas variables son 

incompletas porque no incluyen la valoración que las personas tienen de sus vidas, 

pensamientos y sentimientos.  

Millán y Castellanos (2018) enfatizan que los factores socioeconómicos no pueden 

ser medulares para la medición del bienestar, porque si ese fuera el parámetro sería factible 

suponer que una nación con un mayor producto interno bruto (PIB) tendría una población 

con mayores niveles de bienestar, lo cual no ha sido avalado en ponderaciones específicas. 

Precisan los citados investigadores que mediciones efectuadas en China hacia el año 2000 

desmintieron esa teoría, pues se demostró que en esa nación algunos incrementos del PIB 

podían reducir los niveles de satisfacción reportados por su población. Por ello, subrayan que 

el incremento de ingresos no se traduce necesariamente en un aumento del bienestar, porque 

este implica satisfacción y condiciones cognitivas y emocionales, aspectos no valorados por 

el enfoque socioeconómico del bienestar. 

En efecto, a las empresas les interesa principalmente atender el tema relacionado con 

el bienestar debido a que existen alarmantes estadísticas que asocian este problema con los 

costos ocasionados por enfermedades cada vez más recurrentes, como depresión, trastornos 

digestivos vinculados con el estrés y ausentismo laboral, lo cual les está generando grandes 

pérdidas económicas a las empresas, fenómeno que para las mypes puede ser catastrófico 

(Dagenais-Desmarais y Savoie, 2012).  

Por su parte, Dagenais-Desmarais y Savoie (2012) ofrecen un modelo del bienestar 

psicológico en el trabajo basado en cómo se ha desarrollado el marco teórico de referencia 

sobre los enfoques que han prevalecido en la investigación y en la forma en que se han 

abordado para adaptarlos a los estudios organizacionales. Estos autores han propuesto los 

siguientes cinco factores para determinar el bienestar psicológico en el dominio laboral: 

ajuste interpersonal en el trabajo, prosperidad laboral, sentimiento de competencia, deseo de 

participación y percepción de reconocimiento en el trabajo. Para dicha propuesta los citados 

autores se han basado en las principales escalas validadas y aceptadas en otros trabajos, como 

el índice de bienestar psicológico usado en el trabajo de Crocker y Algina (1986), la escala 

de manifestación de bienestar psicológico de Massé et al. (1998a, 1998b), la escala 

psicológica de manifestación de angustia de Massé et al. (1998a, 1998c), el programa de 
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afectos positivos y negativos de Watson et al. (1988), así como la escala de satisfacción con 

la vida de Diener et al. (1985), todos referidos en Dagenais-Desmarais y Savoie (2012), lo 

que ha servido para conseguir un sustento sólido para la conceptualización del bienestar 

psicológico subjetivo en el trabajo. 

Asimismo, pero en años más recientes —como mencionan Llorens, Salanova y 

Lasilla (2009)— ha crecido el interés por estudiar el rol del líder para crear ambientes de 

bienestar psicológico en el trabajo. De hecho, se ha analizado esa influencia para gestionar 

organizaciones que se caracterizan por invertir esfuerzos de colaboración, para maximizar el 

bienestar de los empleados y con ello impactar en la productividad, lo cual genera puestos 

bien diseñados y significativos, así como mejores climas organizacionales que evidencian las 

oportunidades equitativas y accesibles para desarrollar los propósitos personales como los de 

carrera o el balance vida-trabajo. 

Para Perilla y Gómez (2017), el tipo de liderazgo a considerar para propiciar el 

bienestar psicológico en el trabajo es el transformacional, el cual fue propuesto por Burns en 

1978 y posteriormente desarrollado por Bass en 1985, quien hizo una diferencia clara entre 

este estilo y el transaccional. Ambos autores consideran que el liderazgo transformacional 

consiste en generar una relación de participación y compromiso que convierte a los 

seguidores en líderes y puede convertir a los líderes en agentes morales. 

Según Bass (1985), a través del liderazgo transformacional el líder motiva a los 

seguidores para obtener un desempeño que supera las expectativas al transformar las 

actitudes y los valores de los seguidores. Este estilo de influencia destaca un proceso a través 

del cual se promueve que los seguidores se distingan a ellos mismos como los retos y 

oportunidades de su entorno.  

Por su parte, Lapo (2015) considera que el liderazgo transformacional se vincula con 

la capacidad de conducir a las personas de una organización para alcanzar los objetivos de 

esta. Para ello, la dirección deberá de estar basada en el respeto al líder, el cual surge por sus 

cualidades profesionales y personales, así como por sus conocimientos y capacidades para 

transmitir sus valores. Un liderazgo transformacional, en consecuencia, representará un 

proceso estratégico para asegurar el éxito de la empresa.  

De la misma forma, el líder transformacional es capaz de ir más allá de los propios 

intereses inmediatos a través de su influencia y carisma, inspiración, estímulo intelectual o 

consideración individualizada, con lo cual logra elevar el nivel de madurez y de ideales del 
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seguidor. Además, el líder transformacional está capacitado para transmitir su preocupación 

por el logro, la autorrealización y el bienestar de los demás, de la organización y de la 

sociedad, elementos esenciales para ganarse la credibilidad y el compromiso de sus 

seguidores. 

Aun así, vale destacar que son escasos los estudios sobre el proceso a través del cual 

el liderazgo transformacional produce cambios en indicadores del bienestar psicológico en 

el trabajo. En este sentido, Sivanathan, Arnold, Turner y Barling (2004) han propuesto una 

serie de procesos psicológicos de los seguidores que son estimulados por el comportamiento 

de los líderes y que podrían mediar en la relación entre estas variables: la confianza en el 

líder, el trabajo significativo, la identidad organizacional y ocupacional, entre otras. 

La confianza en el líder, específicamente, se ha asociado con el liderazgo 

transformacional, ya que parece ser clave para que esta forma de liderazgo sea efectiva. 

Podsakoff, Mackenzie, Moorman y Fetter (1990) destacan en su investigación que el 

compromiso que tenga el seguidor dependerá de la capacidad del líder para construir 

confianza entre ellos. Otras investigaciones además ponen de manifiesto la relación de la 

confianza con resultados organizacionales positivos (p. ej., el desempeño), así como con 

mejores condiciones psicológicas y de interrelación personal en el trabajo (Abbott y Freeth, 

2008; Salanova, 2008).  

Sin embargo, aún es escasa la evidencia empírica para determinar el papel del líder 

como mediador entre el liderazgo transformacional y el bienestar psicológico en el trabajo 

de los empleados (Braun, Peus, Weisweiler y Frey, 2013; Gilstrap y Collins, 2012). De 

hecho, Perilla y Gómez (2017) —citando a Kelloway, Turner, Barling y Loughlin (2012)— 

mencionan que su investigación es la única que explora la relación del liderazgo 

transformacional con el bienestar psicológico de los empleados, lo cual se concretó con un 

grupo de 436 trabajadores de una empresa de telecomunicaciones canadiense. No obstante, 

vale acotar que el bienestar psicológico se midió con el cuestionario general de salud 

(Goldberg, 1972), un instrumento diseñado para evaluar problemas de salud mental a través 

del reporte de síntomas de malestar, en lugar del bienestar psicológico propiamente dicho 

(García, 1999). Los resultados mostraron una mediación total de la confianza en la relación 

entre el liderazgo transformacional y el bienestar de los empleados (más exactamente, la 

ausencia de malestar). 
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Por ese motivo, en la presente indagación se incluye la variable de la confianza en el 

líder como mediadora entre el estilo de liderazgo transformacional y el bienestar psicológico 

en el trabajo. En síntesis, este estudio ha sido diseñado con el propósito de aportar 

información —en un contexto de baja competitividad, como lo es el estado de Durango— 

sobre la forma en que el bienestar psicológico en el trabajo supeditado a un liderazgo 

transformacional puede generar oportunidades para una gestión más efectiva como ventaja 

ante todas las limitaciones que deben afrontar las mypes. 

 

Metodología 

Se llevó a cabo un estudio cuantitativo, de corte transversal correlacional. En 

concreto, se realizó un estudio de caso, el cual se desarrolló mediante un censo aplicado a los 

trabajadores de una pequeña empresa industrial (ubicada el municipio de Durango, estado de 

Durango, México) que se encuentra operando desde 2011 en el mercado de la transformación 

de vidrio y aluminio. Cabe destacar que en sus inicios en la compañía solo operaban el actual 

gerente y el dueño empresario con un trabajador; sin embargo, a partir de 2015 pasaron de 

ser una microindustria a una pequeña industria, la cual en la actualidad se halla constituida 

por 25 empleados (únicamente dos trabajadores no fueron encuestados porque se 

encontraban fuera de la empresa: uno por permiso médico y otro por cuestiones laborales).  

En cuanto a las características de la muestra, 91.3 % estuvo compuesta por hombres 

y 8.7 % por mujeres. La edad media de las personas fue de 33.4 años. En relación con el nivel 

educativo, 17.4 % tenía estudios básicos (primaria y secundaria), 43.5 % 

bachillerato/preparatoria general, 8.7 % técnico superior universitario y 30.4 % licenciatura. 

Asimismo, en sus actuales ocupaciones tienen un promedio de 30.1 meses. La recolección 

de los datos se realizó por medio de encuesta en un mismo momento para todas las variables 

y la fuente de información siempre fue la misma, es decir, los empleados. 
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Instrumentos de medición 

El cuestionario aplicado estuvo integrado por los siguientes componentes y escalas, 

se observan en la Tabla 1: la primera parte se usó para conocer las variables 

sociodemográficas (edad, sexo, nivel de estudios, tiempo laborando en la empresa, puesto 

ocupado en la actualidad). La segunda parte se empleó para determinar el liderazgo 

transformacional, para lo cual se utilizó la encuesta diseñada y validada por Podsakoff et al. 

(1990), que consta de 5 ítems medidos en una escala de tipo Likert del 1 al 5 con opciones 

de respuesta que van de nulo a totalmente. En la tercera parte se examinó la confianza en el 

líder utilizando la escala propuesta y validada por Cook y Wall (1980), específicamente la 

que mide la confianza en el gerente; esta se encuentra conformada por 6 ítems (dos de los 

cuales miden de manera inversa) con una escala Likert del 1 al 5 (1 es nulo y 5 totalmente). 

Por último, se adaptó la escala propuesta y validada por Dagenais-Desmarais y Savoie (2012) 

para medir el bienestar psicológico en el trabajo; esta escala está compuesta por 25 ítems 

clasificados en las siguientes 5 dimensiones: ajuste interpersonal en el trabajo, prosperidad 

laboral, sentimiento de competencia, reconocimiento percibido y deseo de participación en 

el trabajo, evaluados en una escala Likert del 1 al 5 (donde 1 es totalmente en desacuerdo y 

5 totalmente de acuerdo).  

Este instrumento fue empleado porque evalúa el bienestar psicológico únicamente en 

el ámbito laboral, es decir, separa los otros aspectos de la vida de una persona, con lo cual se 

puede evitar sesgar los resultados al evaluar positivamente ámbitos de la vida cotidiana en 

lugar del ámbito laboral. 
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Resultados 

Tabla 1. Cuadro de variables 
 

Variable Dimensión N.° de preguntas en el 

Instrumento 

Tipo de variable 

Perfil de los 

participantes 

Variables 

sociodemográficas 

p 1 a la p 19 Cualitativa/ordinal 

Liderazgo 

transformacional 

5 ítems p20 a la p24 Cualitativa/ordinal 

Confianza en el líder 5 ítems p25 a la p30 Cualitativa/ordinal 

Bienestar psicológico en 

el trabajo 

 

 

Ajuste interpersonal a18, a23, a28, a33, a38 Cualitativa/ordinal 

Prosperidad laboral a19, a24, a29, a34, a39 Cualitativa/ordinal 

Sentimiento de 

competencia en el 

trabajo 

a20, a25, a30, a35, a40 Cualitativa/ordinal 

Reconocimiento 

percibido en el trabajo 

a21, a26, a31, a36, a41 Cualitativa/ordinal 

Deseo de participación 

en el trabajo 

a22, a27, a32, a37, a42 Cualitativa/ordinal 

Fuente: Elaboración propia  

 

Se hicieron análisis descriptivos y se calcularon las medias de cada variable, se 

presentan en la Tabla 2; también se evaluaron las correlaciones bivariadas entre las variables 

de estudio. 

 

Tabla 2. Estadísticos 

  Liderazgo 

transformacional 

Confianza en el 

líder 

Bienestar 

psicológico en el 

trabajo 

Media 4.2174 3.3188 4.3409 

Desviación estándar .68201 .39859 .65968 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 3. Correlaciones entre variables 

  Liderazgo 

transformacional 

Confianza en el 

líder 

Liderazgo transformacional     

Confianza en el líder ,653**   

Bienestar psicológico en el trabajo ,660** ,506* 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia 
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En la Tabla 3 se observa que el coeficiente de correlación de Pearson entre las 

variables liderazgo transformacional y bienestar psicológico en el trabajo es de ,660**. Entre 

liderazgo transformacional y confianza en el líder es de ,653** y de confianza en el líder con 

bienestar psicológico en el trabajo de ,506*. 

Como los valores de Pearson van de -1 a 1 —siendo 0 indicador de que no existe 

correlación—, se aprecia que entre estas dos variables existe una correlación significativa. 

La dirección de la correlación es positiva, es decir, directa. Por lo tanto, si aumenta la 

percepción de los colaboradores en una variable, aumenta en la otra (y viceversa). 

 

Tabla 4. Correlaciones entre dimensiones de bienestar psicológico en el trabajo 

  Ajuste 

interpersonal 

Prosperidad 

laboral 

Sentimiento 

de 

competencia 

en el 

trabajo 

Reconocimiento 

percibido en el 

trabajo 

Ajuste interpersonal         

Prosperidad laboral ,943**       

Sentimiento de competencia en el 

trabajo 

,895** ,909**     

Reconocimiento percibido en el trabajo ,748** ,739** ,813**   

Deseo de participación en el trabajo ,911** ,886** ,895** ,867** 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia 

Para interpretar los datos de la Tabla 4, se observa que el coeficiente de correlación 

de Pearson entre las dimensiones de la variable bienestar psicológico en el trabajo es una 

correlación alta, ya que el valor es cercano a 1. 

 

 

Discusión 

Se le aplicó a la encuesta el coeficiente de alfa de Cronbach, el cual ha sido 

históricamente utilizado para evaluar las escalas de medida. Valores elevados de este 

coeficiente indican, en principio, una alta fiabilidad de la escala de medida, aunque vale 

destacar que este por sí solo no refiere la validez de las escalas utilizadas. Por ello, cada 

variable está acreditada por la validez que han puesto a prueba los autores de quienes se 

tomaron los instrumentos, los cuales han realizado estudios que sirvieron de sustento para 

investigaciones posteriores. De igual manera, las correlaciones presentadas se realizan para 
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enfatizar si es verdad que en las hipótesis planteadas existe un rango de compatibilidad para 

promover futuros estudios bajo el mismo tenor que se plantea en la investigación. 

Ahora bien, como ya se mencionó, en la primera parte del instrumento se analizaron 

las variables sociodemográficas, lo cual arrojó unos datos que coincidieron con lo señalado 

por el Inegi (2018), institución que indica que la industria en México está compuesta en su 

mayoría por hombres. En la presente indagación, además, se cumplió la observación del Plan 

Estatal de Desarrollo para Durango 2016-2022, donde se señala que en esta entidad federativa 

las industrias están compuestas principalmente por personal con estudios básicos, 

bachillerato o técnicos. Es decir, los trabajadores no suelen haber cursado la educación 

superior o la especialización profesional como determinante para la capacitación y el 

desarrollo. Aunado a ello, la edad promedio es de 33 años, lo que indica que el personal no 

se encuentra en el promedio de edad para cursar los estudios prevalecientes en la población 

de la industria analizada. 

Por otra parte, con los resultados de la segunda de este trabajo —referente al liderazgo 

transformacional—, se puede afirmar que el líder motiva y toma en cuenta a sus trabajadores 

para realizar sus funciones, tal como lo han apuntado Podsakoff et al. (1990), así como 

Avolio y Bass (2002). En otras palabras, se observa que el liderazgo transformacional tiene 

una correlación aceptable y significativa con la confianza en el líder. Igualmente, existe una 

correlación aceptable entre el liderazgo transformacional y el bienestar psicológico en el 

trabajo, lo cual es positivo, ya que —como mencionan Perilla y Gómez (2017)— el liderazgo 

transformacional puede afectar especialmente en el bienestar afectivo de los empleados y en 

la prevención de trastornos físicos asociados a la salud.  

Asimismo, cabe destacar que el hecho de que aparezcan las tres variables enlazadas 

(es decir, una correlación aceptable y significativa entre el liderazgo transformacional y la 

confianza con el líder, así como una correlación aceptable y significativa entre el liderazgo 

transformacional y el bienestar psicológico en el trabajo) invita a desarrollar más estudios en 

este tipo de empresas, pues de esa manera se puede concluir si esta es una fortaleza para la 

supervivencia y el crecimiento del negocio.  

Anteriormente, se mencionó que la pequeña industria objeto de esta investigación 

pasó (en un periodo de 7 años) de 2 a 26 trabajadores, es decir, de microempresa a pequeña 

empresa, lo cual demuestra un notable crecimiento en cuanto a su economía y capital 

humano. 
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Por último, en lo concerniente a la variable del bienestar psicológico en el trabajo, se 

puede notar una evaluación positiva general, lo que refleja un buen ambiente laboral. En este 

sentido, se puede afirmar que los empleados —aunque en su mayoría operativos— tienen un 

sentimiento positivo en su ámbito laboral. De hecho, al realizar las correlaciones entre las 

dimensiones propias de la variable, se observó que los trabajadores mantienen un elevado 

deseo de participación en las labores, así como un sentimiento de competencia y prosperidad 

laboral, aspectos que buscan satisfacer por encima de las otras dimensiones no menos 

valoradas. 

 

Conclusiones 

 Además de las disquisiciones teóricas de la investigación propuesta que destacan la 

relevancia del proceso de liderazgo en el bienestar psicológico de los trabajadores, también 

se puede ofrecer una reflexión para las implicaciones prácticas, como la necesidad de 

formación, capacitación y aprendizaje del líder en el marco de un estilo transformacional, 

pues de ese modo podrá no solo saber comunicarse de forma inspiradora, sino también 

estimular intelectualmente a sus trabajadores, así como apoyarlos y reconocer la labor que 

realizan para conseguir los objetivos organizacionales. 

En concordancia con esta observación, se puede asegurar que aquellas empresas que 

cuenten con líderes transformacionales tendrán mayor cuidado del capital psicológico 

positivo y podrán ser categorizadas como organizaciones sanas. Esto se puede inferir de los 

resultados conseguidos en este estudio, los cuales sirven para apoyar la comprobación de las 

hipótesis. 

Además, cuando los trabajadores sienten esa percepción de cuidado, podrán generar 

mayores niveles de afecto positivo y compromiso, lo cual posiblemente se suele traducir en 

más elevados estándares de desempeño. Esta, sin embargo, es una la línea de investigación 

que queda planteada para próximos trabajos.  

 Otro estudio que se debe desarrollar en el futuro tiene que ver con el análisis del 

desempeño organizacional y las percepciones del gerente respecto a la participación y 

desarrollo de los trabajadores. Esto significa que se debe poner a prueba la relación que existe 

entre el liderazgo transformacional, el bienestar psicológico en el trabajo y el desempeño 

organizativo. 
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Esta investigación de caso, además de probar las hipótesis propuestas en la 

introducción, constituye un precedente para el estudio organizacional a partir de variables de 

orden subjetivo, las cuales pueden constituir una fortaleza y una ventaja ante la necesidad de 

las mypes de utilizar herramientas que no sean costosas para el negocio. Este es un capital 

activo que se debe tomar en cuenta para participar y proveer a la organización de 

herramientas que en ocasiones el líder o gerente no puede aportar por sí mismo, las cuales 

pueden ser gestionadas desde la visión de un liderazgo transformacional. 

Asimismo, se debe tener presente que fomentar entre el personal altos niveles de 

bienestar psicológico puede servir como medida preventiva de múltiples enfermedades de 

tipo mental o asociadas el estrés laboral, las cuales resultan muy costosas para ser cubiertas 

por las mypes. Todas estas iniciativas, en definitiva, proveen recursos potenciales para 

diagnosticar del bienestar psicológico en el trabajo, con un rigor metodológico que se apoya 

en la métrica no solo para comprender las nociones de ese tema, sino también para plantear 

estrategias organizacionales en las mypes. 
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