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INTRODUCCIÓN 

El liderazgo ha estado presente desde hace muchos años y ha evolucionado a una 

magnitud en la que hasta ahora no hay un concepto especifico de este tema, ya que 

ha dependido de las diferentes percepciones que se le han dado, por lo que para 

Pérez son las habilidades de aquella persona que influye en el comportamiento de 

un grupo de individuos, en donde los motiva a realizar de manera eficiente las 

funciones, ayudando así al logro de metas y objetivos tanto individuales como 

grupales (Pérez, 2021). 

El liderazgo ha tenido un efecto importante en las organizaciones, en especial 

en las Pequeñas y medianas empresas (Pymes) en cuanto a la eficacia, la 

productividad, el desempeño y desarrollo de los trabajadores, mismo que se ha 

logrado con estrategias y sobre todo con una relación tanto interna como externa 

basada en la comunicación, todo esto porque los lideres han ejercido su presencia 

conjuntamente en la etapa de la dirección dentro del proceso administrativo y han 

reflejado un progreso en el ambiente laboral y en el bienestar de los colaboradores. 

Desafortunadamente, en la actualidad a raíz de la pandemia se han 

presentado grandes problemas en las Pymes, principalmente en el tema del 

liderazgo porque ha tenido un declive que ha traído como consecuencia en los 

trabajadores el estrés laboral y la baja productividad, entre otros, conocidos también 

como Riesgos Psicosociales (RP), mismos que fueron emitidos por la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social (STPS) en la Norma Oficial Mexicana (NOM) 035 

“Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo- identificación, análisis y prevención”, 

lo cual fue publicado en el Diario Oficial de la Federación (DOF) el 23 de octubre de 

2018, organizada de tal manera que ha obligado a las empresas a partir del 23 de 

octubre de 2020 a identificar y analizar los RP, ya que con el progreso y los cambios 

producidos en la economía mundial, se ha hecho que las organizaciones se sumen 

a los nuevos mecanismos de materia laboral, involucrándolas en el tema de los RP. 

Aunado a lo anterior la Red de Profesionales y Soluciones de Bienestar en 

Latinoamérica (WellLatam, 2021) reunió en octubre del 2021 a líderes de capital 
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humano y bienestar organizacional para su estudio ¿Qué tan saludablemente 

trabajamos en México? en donde menciona que el 78% de los lideres de las 

organizaciones ya identificaron los RP en sus centros de trabajo, es decir, que le 

apostaron a la prevención de estos riesgos, viéndolo como una inversión y una 

buena dirección que favoreció a la lealtad de los trabajadores y al compromiso de 

los lideres para lograr un cambio o transformación en el equipo de trabajo.  

Referente a lo anterior, Bass y Avolio (1999) hacen mención en su revista 

“Dos décadas de investigación y desarrollo en Liderazgo Transformacional” que el 

reciente tipo de Liderazgo Transformacional (LTF) ha sido considerado la nueva 

redefinición de la actual relación entre el líder y el personal a cargo, mismo que 

hasta la fecha ha hecho crecer a las organizaciones en los movimientos de estilo 

directivo a colaborativo, de participación y motivación de los colaboradores, es decir, 

que de esta forma se desarrolla el potencial del capital humano. Por esta razón se 

aprovechó la obligatoriedad que tienen las empresas de identificar los RP para 

disminuirlos con el LTF, ya que como este liderazgo se relaciona con el bienestar 

público al involucrarse en una dimensión de humanidad, se determinó investigar, si 

al ejercer un LTF se origina un efecto positivo que disminuya los RP o de lo contrario 

si hay un efecto negativo que haga a este liderazgo aumentar los RP en el personal 

de ventas de las farmacias del municipio de Puebla y así con esto el responsable 

tome las acciones preventivas y correctivas de acuerdo a los resultados en función 

de beneficiar al sujeto de estudio. 
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PROYECTO DE INVESTIGACIÓN APLICADA 

Problema de Investigación 

En la observación de uno de los problemas de las farmacias del municipio de Puebla 

en cuanto al Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP), 

se partió de que las Pymes actualmente están desempeñando un papel importante 

en la sociedad, ya que han formado parte fundamental de la economía de México a 

nivel regional y local, originando el 72% de empleos, cuando realmente el porcentaje 

de desempleo es de 3.4%, tal y como lo ha mencionado el Senador Zepeda, J. 

(Senado de la República, 2020); sin embargo, en el estado de Puebla el 75.7% de 

las Pymes han generado el 71.6% de empleos y un porcentaje de desempleo del 

4.1%  (INEGI, 2020), por lo que después de la pandemia varios negocios cerraron 

y de los pocos que se mantuvieron a flote fueron las farmacias, consideradas Pymes 

por el número de personal de cada sucursal y a pesar de que se obtuvieron buenas 

ventas, los colaboradores estuvieron en un ambiente de inseguridad hacía su salud 

física, mental y social y además el liderazgo presento un declive a raíz de los RP, 

mismo que a continuación se presenta en este apartado: 

Por un lado, de acuerdo con Hernández, Duana y Polo (2021) dicen que el 

liderazgo ha sido la habilidad que la persona ha tomado al involucrarse con un grupo 

de individuos para generar en ellos la motivación de contribuir en el logro de metas 

y objetivos de una organización, por lo que hoy en día el liderazgo se ha hecho 

importante para las empresas, ya que con el paso del tiempo el líder ha 

evolucionado y se ha vinculado a teorías de cambio conforme a las circunstancias 

que se han vivido y las que están por suceder, de esta manera se ha ayudado a 

dirigir fácilmente al personal a llevar a cabo las estrategias de los proceso, en 

políticas y los recursos económicos y de capital humano. 

Por otro lado, Ojeda (2017) menciona las teorías del liderazgo: la de rasgos, 

la de conducta, la de contingencia, la transaccional y la transformacional, para lo 

cual esta investigación se enfocó en la “Teoría de Liderazgo Transformacional” 

(TLTF) toda vez que se presentó la intervención del líder en el trabajo y en el equipo 
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liderado para alcanzar cambios organizacionales a través de la inspiración y el 

compromiso.  

Con el paso de los años las circunstancias que se han vivido tras el virus 

SARS- CoV-2 (COVID-19) han dejado que algunos lideres se hayan tornado rígidos 

para mantener el control, originando en los compañeros la desconfianza y 

desacuerdos, mismo que ha afectado al logro de objetivos, limitando con ello el 

crecimiento laboral y, por ende, se ha aumentado la rotación de personal. 

Lamentablemente este deterioro de estrés, baja productividad, entre otros, 

han sido identificados como RP hacía la salud, mismo que anteriormente era 

considerado un problema individual del trabajador y no como una consecuencia del 

ambiente laboral, pues hasta 1984 la Organización Mundial de la Salud (OMS) y la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT), le dieron la importancia a estos RP en 

el Informe del Comité Mixto OIT-OMS “Los factores psicosociales en el trabajo: 

reconocimiento y control” (Organización Internacional del Trabajo, 2019), en el que, 

se mencionó que estos riesgos son el resultado psicológico, físico y social que se 

han derivado de la relación en el trabajo, en el entorno, en la satisfacción laboral, 

en las condiciones y carga de trabajo, así como en las capacidades del colaborador 

y la relación trabajo- familia, lo cual al no ser atendidos, han generado en el personal 

problemas en la salud física y mental, insatisfacción laboral, desmotivación, bajo 

desempeño, alta rotación, presencia frecuente de accidentes laborales, falta de 

interés en las actividades, entre otros, que han afectado la productividad de la 

empresa. 

Sin embargo, la Dra. Juana P. quien tiene su línea de investigación de RP, 

publico a través del Instituto Mexicano de Seguro Social (IMSS) que uno de los 

principales factores que han influido en los RP es el estilo de liderazgo (Patlán, 

2018), por lo que en base a lo antes mencionado se realizó un diagnóstico preliminar 

con ítems sobre el LTF y los RP, mismo que se aplicó a 30 colaboradores del área 

de ventas de las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla. Esta cifra se 

obtuvo de la base de datos de licencias de farmacias de la Comisión Federal para 
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la Protección contra Riesgos Sanitarios (COFEPRIS, 2018), en donde el 43% 

respondió que regularmente han tenido la idea de lo que es un líder, mientras que 

en otro aspecto el 60% sí ha logrado reconocer a su líder en su centro de trabajo y 

el 96% respondió que su líder ha sido guía de aprendizaje y desarrollo laboral, lo 

cual significa que hay una media del 66.33% en conocimiento de lo que es un líder, 

sin embargo, el 50% desconoce por completo el concepto de un líder 

transformacional. Cabe mencionar que posiblemente este tipo de liderazgo si se 

tiene en las farmacias y solo se debe orientar al personal para que lo identifiquen 

con ayuda del instrumento de medición, pues de acuerdo con lo que dice Ballejo y 

Castro, a los centros de trabajo les hace falta un enfoque más específico de lo que 

es el LTF (Ballejo & Castro, 2019). 

Por lo que, además dentro de este diagnóstico se detectó que el 20% del 

personal de ventas ha identificado a los RP y solo el 16% tiene el conocimiento de 

que estos riesgos están regulados por la NOM 035, siendo así que el 67% no conoce 

que hay cuestionarios de esta norma que ayudan a identificar dichos riesgos. Como 

resultado a lo anterior se ha considerado que estas cifras fueron aptas para la 

investigación; ya que, solo una quinta parte del personal tiene el conocimiento sobre 

los RP, además el 63% ha sido víctima de padecer riesgos en su centro de trabajo, 

particularmente en situaciones como falta de libertad de expresión, burlas, 

embustes, difamaciones por parte de los compañeros hacía su persona y 

actividades desempeñadas. 

Preguntas de Investigación 

De lo antes expuesto la investigación se centró en responder a la pregunta: ¿Qué 

relación hay en el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales que 

presente el personal en las farmacias del municipio de Puebla?  

Por lo que esta investigación fue orientada en identificar la relación del 

Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP) en las 

farmacias del municipio de Puebla. 
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Hipótesis de la Investigación 

La hipótesis es una “explicación previa de una investigación de la que se tiene que 

comprobar su relación entre dos o más variables, ya que el problema-pregunta 

antecede de la hipótesis-respuesta derivada de los objetivos de la investigación” 

(Elsevier, 2020). 

En la investigación se presentaron dos hipótesis previas de tipo nula y 

alternativa que contienen 2 variables, es decir, la variable independiente (X): 

liderazgo transformacional (LTF) y la dependiente (Y): Riesgos Psicosociales (RP) 

para determinar su relación.  

H0. “El Liderazgo Transformacional no tiene relación ante los Riesgos 

Psicosociales en el personal de las farmacias del municipio de Puebla” 

Ha. “El Liderazgo Transformacional sí tiene relación ante los Riesgos 

Psicosociales en el personal de las farmacias del municipio de Puebla” 

Objetivos de la Investigación 

General 

Determinar la relación del Liderazgo Transformacional (LTF) ante los Riesgos 

Psicosociales (RP) que presente el personal de las farmacias del municipio de 

Puebla.  

Particulares 

• Conocer los elementos del Liderazgo Transformacional y su implicación 

como ambiente laboral  

• Identificar los Riesgos Psicosociales y su impacto en la salud del personal 
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• Diseñar y aplicar los instrumentos de medición (cuestionario y entrevista) 

para la interpretación de la información del Liderazgo Transformacional y los 

Riesgos Psicosociales 

• Analizar de manera descriptiva y correlacional los resultados para determinar 

el efecto del Liderazgo Transformacional ante los Riesgos Psicosociales del 

personal de las farmacias del municipio de Puebla 

Justificación de la Investigación 

Bass & Stogdill, (1990) en su manual de liderazgo hacen mención que este tema ha 

estado presente a lo largo de la historia, ya que ha existido la necesidad de que 

alguien se hiciera responsable de las actividades del hogar, del empleo, del grupo 

con similitud de objetivos, etc., y esa persona es el líder, quien debe tener la 

capacidad de crear lealtad, sentido de pertenencia y motivación para que las partes 

involucradas convivan y se desarrollen en un ambiente agradable; por esta razón 

se mencionan los datos de la investigación “Intra-cultural de liderazgo en México” 

en donde se afirmó que el 54.2% de las empresas no ha aplicado el liderazgo, es 

decir, que no han inviertido en capacitar sobre este tema a los encargados de áreas, 

lo cual ha sido un problema para estas organizaciones porque aun no tienen una 

dirección de metas y objetivos (Robles, 2019). 

En este sentido, la Teoría de Liderazgo Transformacional (TLTF) ha tenido 

como finalidad aumentar los esfuerzos, la satisfacción y la eficacia, logrando una 

trascendencia de intereses propios a necesidades para el bien del equipo de trabajo, 

la organización o la sociedad y así poco a poco convertirse en buenos líderes que 

impulsen y motiven al personal y a los beneficios organizacionales, disminuyendo 

con ello a los Riesgos Psicosociales (RP). 

Los son los factores que han tenido una elevada probabilidad de 

consecuencias de gran impacto para la salud de los colaboradores de las empresas 

(Patlán, 2018),  ya que estos se han relacionado en contextos históricos, 

económicos y sociales, originándose principalmente desde la necesidad de tener un 
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empleo que solvente la economía familiar, las condiciones laborales, la 

organización, la dirección, el control y manejo de las funciones del puesto hasta la 

creación de la relación trabajo- familia. Esta investigación permitió cumplir con una 

parte de la Norma 035 al tomar como elemento de estudio los RP para los 

trabajadores, los cuales con el paso del tiempo han sido considerados como 

propiciadores de enfermedades profesionales y accidentes de trabajo como: la mala 

práctica de habilidades carga de trabajo, falta de control, conflicto de autoridad, 

inconformidad con el salario, falta de seguridad en el centro de trabajo, entre otros. 

Afortunadamente el trabajo ha evolucionado día a día relacionándose con 

una integración física y mental, pero desafortunadamente este progreso ha causado 

RP cuando los trabajadores no cumplen con el grado de exigencia y presión que el 

líder les solicita en la entrega de resultados de tareas asignadas, lo cual carece de 

sentido la creación de condiciones que beneficien a la organización para disminuir 

estos riesgos por falta de orientación, pero de acuerdo con lo que hacen mención 

Blake y Mouton una forma de abordar este tema es cuidar al capital humano en 

todos los aspectos, ya que este ha representado, por un lado, a una de las partes 

más importantes de un sistema y por el otro, la atención del cuidado de la producción 

dentro de la empresa, por lo que desde entonces sí ha existido una relación entre 

el LTF y los RP (Blake, Mouton, 1964-1965), que de acuerdo a datos de un estudio  

realizado por Saldaña, Bustos, Barajas e Ibarra en el Centro Universitario del Sur, 

ubicado en Zapotlán el Grande, Jalisco, se señaló que cuando existe la presencia 

del LTF los RP se van a encontrar presentes en menor medida (Saldaña, Bustos, 

Barajas, & Ibarra , 2019), además es necesario que exista un equilibrio entre ambas 

partes para que toda organización a nivel empresarial siga manteniendo su 

rentabilidad, la calidad, la reputación, la competitividad y a nivel humano conserve 

la estabilidad psicológica, física y social de su equipo de trabajo. 

Con respecto a cómo plantea Limas (2018) en su informe “El sector 

farmacéutico, eje de desarrollo estratégico: Una perspectiva desde el ámbito local” 

hace mención de la importancia de conocer el medio en el que se desarrollan las 

actividades para sobrevivir frente a la competencia, por lo que el LTF es el primer 
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punto estratégico a considerar en la identificación del entorno laboral del personal a 

fin de detectar la presencia de los RP a los que están expuestos este tipo de 

colaboradores, ya que se han visto obligados por su trabajo a atender a personas 

enfermas, necesitadas de ayuda, con diferentes caracteres y emociones que 

pueden ser positivas o negativas al solicitar el servicio, ocasionando en ellos un RP; 

por eso con un LTF se afrontó esta situación desde el análisis de la relación entre 

compañeros y encargado de área, el cómo se les da e interpretan la indicación, la 

forma de atender a clientes, el cómo alcanzar metas de venta y hasta el conocer 

cada producto para ofrecer, etc. 

Por lo que en esta investigación se contribuyó con beneficios a las farmacias 

del municipio de Puebla e interesados en identificar la relación del LTF que 

ejercieron los encargados de área y la percepción de los colaboradores en la 

determinación de la presencia de este liderazgo ante los RP y así los responsables 

consideren las medidas preventivas y correctivas respecto a este punto, para que 

logren crear un bienestar y cohesión de equipo en el personal, mismo que sea 

reflejado en la productividad y salud psicológica, física y social. 

En este mismo contexto, la información estuvo bajo el objetivo perseguido 

aplicado de que este estudio de un tema real sirva para tomarse como base de 

estudio en próximas investigaciones como agente motivante a las empresas que 

tengan problema en identificar la relación del LTF y por ende que perjudique al 

personal en su estado psicosocial (social, físico y mental), partiendo desde la 

identificación de conceptos, teorías, enfoques y clasificaciones de temas 

relacionados con: liderazgo, LTF, RP y farmacias del municipio de Puebla. 

Alcances y Limitaciones 

Esta investigación se enfocó a las Pymes farmacias del municipio de Puebla toda 

vez que el acceso para la investigación fue de fácil recolección, considerando que 

por los datos que se obtuvieron, dicho resultado podrá ser utilizado en un futuro 

para empresas de la rama farmacéutica en el resto del estado. 
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La limitación se llevó a cabo durante el periodo escolar 2022- 2024, que es 

el tiempo que duró la Maestría en Gestión de las pequeñas y medianas empresas 

en la Facultad de Administración de la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla 

(BUAP). Considerando que la contingencia sanitaria del virus SARS- CoV-2 

(COVID-19) aún prevalece en menor proporción se pudo haber restringido esta 

investigación. 
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CAPÍTULO 1. MARCO CONTEXTUAL 

1.1 Introducción 

La pagina de ciencia y cultura general, administrada por un grupo de psicólogos, filósofos 

y licenciados en la literatura; Lifeder, (2022) hace mención que el marco contextual es aquel 

que guiara al lector a conocer y comprender el lugar en el que se lleva a cabo la 

investigación, cabe mencionar que al ir describiendo este marco poco a poco se va 

delimitando hasta llegar al entorno especifico del proyecto. 

Otra aportación sobre el marco contextual es que se refiere a la información del 

entorno físico y temporal de una especifica situación (Tesis y másters, 2021). 

En otras palabras, Castillo, (2019) definió al marco contextual como aquel entorno 

físico que posee condiciones temporales y relevantes como aspectos históricos, sociales, 

culturales por mencionar algunos que representan el lugar de un trabajo de investigación. 

Se tomó de referencia las anteriores definiciones de lo que es el marco contextual; 

por lo que en la investigación este capítulo se dividió en tres apartados, abarcando desde 

lo general a lo particular: iniciando con información del estado de Puebla y los antecedentes 

históricos, el significado del nombre, la ubicación, la colindancia, la división territorial, la 

población, la lengua, la cultura, la religión que se profesa y la economía; posteriormente se 

presentaron conceptos de lo que son las Pymes, la importancia y la participación en la 

economía mexicana, las características y la clasificación que las diferencia de las grandes 

empresas; y por último se hizo mención de las Pymes pertenecientes al sector farmacéutico 

con conceptos de lo que es la industria farmacéutica, la evolución que ha tenido y el total 

de las farmacias de Puebla. 

1.2. Puebla 

El portal Para todo México, (2023) hace mención que el “Estado de Puebla ocupa la 21ª 

posición de las 32 entidades federativas de la República Mexicana y se localiza en el centro- 

este de México de la nación, representado el 1.7% del territorio nacional”, y menciona que 

es un estado que esta bajo la custodia de los volcanes Popocatépetl e Iztaccíhuatl; por esto 

y más Puebla es rica en diversidad en todos los aspectos, por lo que a continuación se hace 

alusión a más información de este estado poblano-mexicano. 
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“Puebla ha sido instauración colonial que desde el siglo XVI dejó una huella marcada 

por su buen desempeño en la historia de la Nueva España y de México, misma que a la vez 

se ha convertido en fuente de inspiración Renacentista del desarrollo de futuras ciudades 

del Nuevo Mundo” (Organización de las Ciudades del Patrimonio Mundial, 2023),  pues de 

acuerdo con lo menciona la Secretaría de Turismo del estado de Puebla, (2021) una vez 

que se consumó la conquista española en el siglo XVI, aproximadamente hace más de 9 

mil años llegaron a Puebla los primeros habitantes: los conquistadores, los encomenderos, 

los caciques, los sacerdotes y los poblanos artesanos que se establecieron a las orillas del 

río San Francisco llamado así por los españoles, dicho río actualmente se encuentra 

entubado bajo el Boulevard Héroes del 5 de mayo. 

Entre el 28 y 29 de septiembre del mismo año, los pobladores fueron informados 

que la reina Isabel de Portugal, esposa de Carlos V había firmado una Cédula en la que 

decretó la formación legal inmediata de un pueblo integrado por españoles y fue así que en 

1531 se fundó la Ciudad de Puebla de los Ángeles, en un valle denominado Cuetlaxcoapan 

que significa lugar donde las serpientes mudan de piel, mismo que está ubicado a 120 

kilómetros al sureste de la Ciudad de México y en 1824 Puebla se reconoció como estado.  

Ha existido una ambigüedad sobre el verdadero fundador de Puebla, pues de 

acuerdo con la revista de turismo que promueve maravillas culturales y naturales de México, 

las fiestas, la gastronomía, las costumbres y tradiciones, México desconocido, (2023a) dice 

que Puebla independientemente del decreto que la reina Isabel ordeno para la solicitud de 

un pueblo, hubo personajes involucrados en la fundación; por ejemplo el presidente Juan 

de Salmerón de la Real Audiencia de la Nueva España quien impulso los primeros meses 

el desarrollo de la población. Otro personaje importante fue el obispo de Tlaxcala, el fray 

Julián Garcés quien en un sueño tuvo la revelación de ángeles que le indicaron el sitio para 

establecer a Puebla. Dentro de estos fundadores está el corregidor Hernando De Saavedra, 

quien esbozó el lugar del asentamiento. Por último, se considera al fraile Toribio de 

Benavente conocido por indígenas como Motolinía, un pionero que dirigió la infraestructura 

de Puebla, ofició la primera misa y albergó en la época prehispánica a los asentamientos: 

Cantona y Cholula; y las culturas mexica, tolteca, olmeca, totonaca, nahua, mixteca, 

zapoteca y otomí. Por estas y más acciones, en 2013 la capital del estado de Puebla se 

reconicio ante la historia de México por el Congreso del Estado como cuatro veces heroica.  
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A continuación, en la figura 1.1 se presenta la evolución de algunos antecedentes 

de tan importante y destacada historia del Edo. De Puebla. 

 

Puebla fue fundada para ser conformada por inmigrantes españoles y actualmente 

por su gran espacio de producción se considera un estado importante de la Nueva España. 

Significado de Puebla 

El nombre del estado de Puebla tuvo su origen antes de la época del virreinato en 1531. En 

un principio al pueblo que fue formado por orden de la reina Isabel de Portugal se le llamo 

Puebla que significa “realizar el acto de poblar o hacer población” (Real Academia 

Española, 2022), pero posteriormente con el tiempo a Puebla se le adjudico el título 

complementario “de los Ángeles”, debido al sueño y a la religiosidad que tenía el fray Toribio 

de Benavente hacia los ángeles y su forma de comunicarse con ellos a través de los sueños. 
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 En 1824 la ciudad se formalizo legalmente ante el Congreso de Puebla como Estado 

Libre y Soberano y 38 años después, es decir, en 1862 la Ciudad de Puebla de los Ángeles 

paso a ser la capital del estado como Heroica Puebla de Zaragoza en honor al general que 

la protegió en la intervención francesa (Etimología del Pueblo, 2021).  

1.2.1 Ubicación y colindacia  

En la Republica Mexicana el estado de Puebla está ubicado al Sureste del Altiplano, entre 

la Sierra Nevada y al Oeste de la Sierra Madre Oriental, tiene colindancia con varios 

estados, es decir, al norte con el estado de Hidalgo, al este con Veracruz, al poniente con 

Tlaxcala, Hidalgo y México y al sur con Guerrero y Oaxaca. Se encuentra entre los paralelos 

17º 52’ - 20º 52’ latitud norte y los 96º 43’ y 99º 04’ de longitud Oeste (Puebla Mío, 2018). 

A continuación, se muestra en la figura 1.2 el mapa de la Republica con la 

representación gráfica del estado de Puebla. 

 

Division territorial  

De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadística y Geografía, INEGI (2020) el 

estado de Puebla en 1970 estaba dividido por 109 localidades dirigidas por 17 juntas 

auxiliares municipales (Ignacio Romero Vargas, Ignacio Zaragoza, La Libertad, La 

Resurrección, San Andrés Azumiatla, San Baltazar Campeche, San Baltazar Tetela, San 

Felipe Hueyotlipan, San Francisco Totimehuacán, San Jerónimo Caleras, San Miguel 
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Canoa, San Pablo Xochimehuacán, San Pedro Zacachimalpa, San Sebastián de Aparicio, 

Santa María Guadalupe Tecola, Santa María Xonacatepec y Santo Tomas Chautla) y a 

partir del 2020 está distribuido en 217 municipios, 7 regiones geoeconómicas (Sierra Norte, 

Sierra Nororiental, Valle Serdán, Angelópolis, Valle de Atlixco y Matamoros, la Mixteca, 

Tehuacán y Sierra Negra ) y 6,568 localidades, de las cuales 6,223 pertenecen a 

localidades rurales y 345 a urbanas. Dando énfasis a esta división territorial, a continuación, 

se muestra en la figura 1.3 la división por municipios porque está ha sido una de las 

principales características que han posicionado al estado de Puebla en el 2° lugar nacional 

después de Oaxaca (570 municipios) con el mayor número de municipios en el país. 

 

El portal México desconocido, (2023b) menciona que Puebla tiene grandes calles y 

avenidas con orientación noreste-suroeste. En el Centro esta el zócalo, los edificios 

gubernamentales y la Catedral; y alrededor la infraestructura se ubica en dirección a los 4 

puntos cardinales. 

1.2.2 Población  

Considerando que la población es lo que le da vida a cualquier lugar, este estado no es la 

excepción, tal como lo dice el Instituto Municipal de Planeación de Puebla, (2022a) al 

mencionar los datos que INEGI obtuvo en el censo de población y vivienda en el 2020, en 

donde se indica que la población en ese año a nivel nacional era de 6,583,278 habitantes, 
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representando el 5.2% de la población. En cuanto a nivel estatal, Puebla en el 2020 tenía 

1,692,181 habitantes, mismos que el 47.8% correspondía a hombres y el 52.2% a mujeres. 

Por un lado, esta población representó en 2020 el 25.70% a nivel Estado, en donde 

en la categoría de 20 a 24 años se presentó la mayor parte con un total de 154,900 

personas, equivalente al 9.15% de la población total. Además, la población con menor 

cantidad de poblanos fue la de la 3° edad dentro de la categoría de 85 años o más. 

De acuerdo con las cifras antes mencionadas del 2020, la Plataforma de integración, 

visualización e integración de datos públicos, Data México (2022) menciona la comparativa 

que del 2010 al 2020 la población de Puebla en general aumento un 13.9%, lo cual significa 

que el crecimiento poblacional a esa fecha se encontraba activo. Puebla al tener una gran 

atracción cultural, artesanal, gastronómica, etc., ha causado que poco a poco los habitantes 

de poblaciones rurales vayan disminuyendo y migren a la urbanización dejando como 

resultado que aumenten las personas en la ciudad, es decir del 2010 al 2020 la población 

urbana paso de 78% al 79% y la población rural disminuyo del 22% al 21%. 

Lengua 

Al ser la lengua un medio de expresión oral y escrito ha permitido que las personas se 

comuniquen para manifestar las ideas, los pensamientos, los puntos de vista, etc., y así con 

ello expresarse y comprender a la humanidad. 

 De acuerdo con lo que dice la Dirección de Comunicación Institucional de la BUAP, 

(2019) la comunicación lingüística entre diferentes grupos culturales se ha diversificado, es 

decir, Puebla al ser un estado con población que no solo habla lenguas indoeuropeas como 

el español, el inglés o el alemán, sino que también la lengua otomangue y la yutonahua. 

 Otra aportación es la del sitio de INEGI, Cuéntame (2020a) en donde expresa que 

en 2020 en Puebla había 615,622 habitantes mayores a 3 años que hablaban lenguas 

indígenas, de estos 453,162 poblanos dialogaban con náhuatl; 104,194 habitantes sabían 

el totonaco; 18,169 personas conversaban con el mazateco y 15,723 hablaban el popoluca. 

Cultura 

Puebla es considerada un patrimonio de historia y cultura que ha ofrecido a los habitantes 

una gran riqueza cultural que los caracteriza como poblanos únicos desde el siglo XVI. 
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 “La ciudad de Puebla ha sido uno de los 32 sitios de México reconocidos por la 

Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) 

bajo el decreto de patrimonio Cultural de la Humanidad; en 1987 obtuvo el reconocimiento 

por su legado histórico y cultural, cumpliéndose 29 años en el 2016” (Cruz de los Ángeles, 

Pérez, Torralba, & Bonilla, 2017), en otras palabras se ha conservado el patrimonio cultural 

que distingue a Puebla y a pesar de eso se tiene considerado ampliar la herencia no solo 

con monumentos históricos, sino también con modales de preservación y cuidado de esta. 

 Considerando la aportación de Olivares & Soliman, (2021) que hicieron al Programa 

de Desarrollo Cultural para Puebla, se menciona la siguiente diversidad cultural del estado 

en cuanto a fiestas, danzas, música, gastronomía y artesanías: 

• Fiestas: San Baltazar Campeche, San Antonio Abad, Purificación de Nuestra 

Señora, San Felipe de Jesús, Beato Sebastián de Aparicio, Virgen del Camino, La 

Santa Cruz, Fundación de la Ciudad de Puebla, etc. 

• Danzas: La locomotora, El conejillo, El palomo, Los enanos, La atolera, La Diana, El 

durazno, La jota, etc. 

• Música: Canto a la China Poblana, Las torres de Puebla, ¡Que chula es Puebla!, 

Puebla de mis amores, etc. 

• Gastronomía: Mole poblano, chiles en nogada, chalupas, tamales, barbacoa de 

carnero, memelas, chileatole, cemitas, pipián verde y rojo, etc.  

• Artesanías: Loza de talavera, figuras decorativas de ónix, figuras de vidrio soplado, 

alfarería, aventadores, petates, etc. 

Religión 

Al ser considerada la religión como el vínculo entre la humanidad y Dios o dioses según sus 

creencias acerca de la divinidad con sentimientos de veneración, moralidad de conducta 

individual sobre lo que está bien visto o no ante un ser supremo divino, INEGI, (2020b) 

mencionó que Puebla tenía el 84.3% de habitantes católicos, el 8.4% eran protestantes y 

cristianos evangélicos y el 3.6% restante lo formaban los poblanos sin ninguna religión.   

Dentro de la misma línea el Consejo Estatal de la Población, COESPO (2022) hizo 

un censo de las religiones de los poblanos y resulto que el 50% son católicos y el otro 50% 

está conformado por las siguientes religiones, enumeradas en orden de creencia: 
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1. Cristiana   8. Adventista del 7° día 15. Presbiteriana 

2. Evangélica   9. Espiritualista  16. Raíces afro 

3. Testigo de Jehová  10. Bautista   17. New Age y escuelas  

4. Pentecostal  11. Judías   esotéricas  

5. Iglesia de Jesucristo 12. Raíces étnicas  18. Islamica  

6. Protestante/ cristiano 13. Origen oriental  19. Otras religiones o  

7. Luz del mundo  14. Cultos populares  movimientos  

Actualmente Puebla se ha caracterizado según el Instituto Municipal de Planeación 

de Puebla, (2022b) como el estado con 82% de feligreses católicos siendo esta la más 

profesada, le sigue el 8.21% de protestantes o cristianos evangélicos, mientras que el 

0.11% son de la religión judía y el 9.06% son poblanos que no creen en ninguna religión. 

Economía  

La economía al ser interpretada a nivel de gobierno está enfocada en la organización de 

los recursos disponibles para la satisfacción de las necesidades de la población con la 

finalidad de otorgar un bienestar en todos los aspectos. 

“En el último trimestre del 2021 la población económicamente activa, 

lamentablemente disminuyó respecto a los 3 trimestres previos del mismo año” (IMPLAN, 

2022), es decir que tras la pandemia de Covid-19 la economía del país se vio afectada, en 

este caso Puebla fue de los principales estados con mayor número de cierre de empresas, 

en especial de micro y pequeños negocios familiares que daban empleo a poblanos. 

Afortunadamente de acuerdo con indicadores del INEGI, el Gobierno de Puebla, 

(2023) informó que en el 3° trimestre Puebla se posiciono en 4° lugar con 7.4% a nivel 

nacional en crecimiento económico por esparcimiento de actividades secundarias con 

12.7% y terciarias con 5.2%, mientras que las primarias se obtuvieron 0.9% y en 

secundarias predominaron la manufactureras con 16.8% siendo el 2° mejor registro del 

país. 

Es importante mencionar que el Ayuntamiento de Puebla, (2023) al ver la necesidad 

económica de los poblanos abrió una convocatoria para el programa Créditos Contigo 2023 

con la finalidad de apoyar a 3000 emprendedores con 75 millones de pesos, siempre y 
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cuando tengan proyectos rentables y viables para que así se impulse la economía local de 

Puebla y por ende haya más Pymes en desarrollo de crecimiento. 

1.3 Pymes 

Por un lado, la Pyme es considerada una entidad económica de Producción, de servicio o 

comercio que mediante el recurso humano y financiero persigue el objetivo de ser altamente 

competitiva al prestar un bien o servicio (Sánchez, 2017). 

Por otro lado, se tiene la aportación de Martínez & Arreola, (2017) de que las Pymes 

han sido las siglas que determinan a una pequeña y mediana empresa, mismas que se 

distinguen como entidades económicas con limitado número de colaboradores y poca 

disponibilidad de recursos y son las que están más a la disponibilidad del consumidor. 

La Administración Federal de Ingresos Públicos, dice que la Pyme es una pequeña 

o mediana empresa encargada de llevar a cabo las operaciones dentro del país en sectores 

como: el comercial, de servicios, el industrial, la minería o agropecuario (AFIP, 2021). 

1.3.1 Importancia y participación  

Las Pymes son consideradas la columna vertebral de México y a raíz de eso el país se ha 

transformado en un lugar apropiado para iniciar el emprendimiento con estas empresas de 

manera independiente, buscando la competitividad, pues cada vez las condiciones del 

mercado empresarial y laboral son más complejas, por lo que estas han jugado un papel 

importante en la economía de los mexicanos. En el mismo contexto, la figura 1.4 muestra 

que en México hay más de 4.1 millones de empresas, mismas que el 99.8% son Pymes. 
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En la figura 1.5 se observa que del 99.8% antes mencionado, el 75% pertenece a 

Pymes familiares y el otro 25% a Pymes que provienen principalmente de socios, estos 

establecimientos han aportado al país el 52% del Producto Interno Bruto (PIB) y el 72% de 

empleos para los ciudadanos, ha sido impresionante como estas empresas tienen el 

impulso de invertir en negocios para dar oportunidad a los mexicanos de llevar el sustento 

económico a sus hogares (Dieter, 2022). 

 

En Puebla las Pymes han desempeñado un papel primordial en la economía 

poblana representando a 405 mil 110 establecimientos, de los cuales el 3.2% son Pymes 

formales (11 a 250 personas) y el 72.5% se encuentran en estado de informalidad. 

Además, este 75.7% de Pymes en Puebla generan el 71.6% de empleos, teniendo 

a su vez el 4.1% de fuentes de desempleo (INEGI, 2020).  

1.3.2 Características  

Es importante mencionar algunas características que poseen las Pymes para diferenciarlas 

de las grandes empresas, tal como lo sugiere la empresa emprendedora proveedora de 

tecnología para controlar procesos, Logicbus, (2021) en los siguientes puntos: 

• Su capital es el fruto de una sociedad con accionistas o de los propios dueños 

• No hacen un estudio previo de mercado  

• Son los mismos dueños quienes llevan a cabo proceso de administración (planear, 

organizar, dirigir y controlar) en la Pyme 

• La capacitación se considera un gasto y no una inversión al capital humano 

• Tiene a trabajadores de entre 11 a 250 empleados en el negocio  
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• Su personal suele ser multifuncional (no se limitan puestos) 

• Conocen y abastecen su mercado 

• Son locales y regionales, pero con una buena administración pueden posicionarse 

a nivel nacional o internacional 

• No tienen una planeación a largo plazo 

• Se encuentran en evolución para ir creciendo en el mercado empresarial  

• Poseen poca capacidad de recursos económicos, de maquinaria y equipo 

• Tiene algunos beneficios fiscales por ser considerada Pyme 

Como complemento a las características de las Pymes se consideran las que hace 

el Senado de la Nación Argentina, (2019): 

• Tienen una organización flexible 

• El trato es más directo con el cliente 

• Difícil acceso financiero  

• Son en su mayoría familiares 

• No hay suficientes conocimientos administrativos para dirigir una empresa 

1.3.3 Clasificación 

De acuerdo con el Diario Oficial de la Federación, las Pymes se clasifican de acuerdo por: 

• Tamaño: En Micro, Pequeña y Mediana empresa  

• Sector: Los 3 tamaños de Pymes pueden ser de sector industrial, comercial y 

servicios 

• Número de empleados: Este se divide en el número de personas ocupadas por 

sector económico y en el número de trabajadores en plantilla según el tamaño 

• Ventas anuales: En los 3 tamaños y en los 3 sectores industriales se indica que la 

Micro tiene ventas anuales de $4, mientras que las pequeñas tienen de $4.01 a $100 

y las medianas en los 3 sectores están de $100.1 a $250 

Lo antes mencionado se representa en la tabla 1.1 para una mejor comprensión a 

su clasificación (DOF, 2012): 
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Además, las Pymes también se clasifican respecto a los recursos que tienen: 

• Pyme independiente: Es la que su administración no depende de nadie más 

• Pyme participante: Se relaciona con Pymes afines que le aportan 25% de recursos  

• Pyme fraterna: Se vincula con Pymes similares que le contribuyen un 50% de 

recursos, un ejemplo de estas son las franquicias (Lina, 2022) 

1.4 Industria Farmacéutica 

La industria farmacéutica, es aquella que se ha dedicado exhaustivamente al proceso de 

desarrollo de medicamentos desde la investigación, la exploración, la fabricación hasta la 

distribución de los preparados en función de la salud, ya que estas medicinas ayudan a 

prevenir y mantener una salud positiva en humanos y animales. 

 La industria farmacéutica es una actividad económica que ha destacado por las 

preparaciones magistrales y es el 7° giro manufacturero con áreas de beneficios científicos 

y tecnológicos más importante, pues con estas ventajas se ha logrado un avance en la 

contribución de descubrimientos y desarrollos de productos farmacéuticos (Quiroa, 2020).  

 En América Latina, México ocupa el 2do lugar de mercados farmacéuticos por el 

desarrollo de medicamentos con excelente calidad, además 14 de las 15 organizaciones 

internacionales en esta industria están en el país, razón por la cual México es de los 
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primeros centros farmacéuticos a nivel mundial (Asociación de Médicos especialistas y 

profesionales en la industria farmacéutica, 2020). 

 Asimismo, Peña, (2022) menciona que Puebla ha sido un Estado lider en la industria 

farmacéutica y ocupa la 4° posición a nivel nacional con el 5.4% de establecimientos, el 

Estado de México el 3° con 10.3%, Jalisco con 16.8% y Cd. de México con 28.2%. Además, 

en el 2020 se dio 79 mil fuentes de empleo. 

1.4.1 Resumen de la evolución farmacéutica  

La industria farmacéutica ha sido una rama con más antecedentes evolucionarios que de 

acuerdo con el Área de Sanidad, (2021) en la figura 1.6 se presentan los hallazgos más 

significativos de los descubrimientos hechos a lo largo de los años, los cuales son: 

 

1.4.2 Farmacias de Puebla  

Por un lado, la Cd. de Puebla de acuerdo con datos cuantitativos de la base de información 

de las licencias de farmacias de la COFEPRIS tiene un total de 2029 de estos 

establecimientos que pertenecen a un giro especifico, tienen número de licencia y una línea 

de comercialización autorizada para la venta de estupefacientes, psicotrópicos niveles II y 
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III, vacunas, toxoides, sueros y antitoxinas de origen animal y hemoderivados (COFEPRIS, 

2018), de los cuales 84 pertenecen al Centro del municipio de Puebla. 

 Por otro lado, de acuerdo con INEGI, (2022) las farmacias de Puebla en el 2021 

favorecieron con un 8.4% de PIB en comparación al 2020, alcanzando una posición superior 

a la que se tenía antes de la pandemia por COVID- 19, en resumen, significa que las 

farmacias de Puebla no se vieron del todo afectadas ante la contingencia, debido a que su 

mismo giro jugaba un papel de suma importancia ante esta situación de sanidad. 
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CAPÍTULO 2. MARCO TEÓRICO 

2.1 Introducción 

De acuerdo con Rivas, (2022) y con el fundamento en normas APA, un marco teórico es la 

exploración y fundamento de la investigación que abarca antecedentes y datos sobre un 

tema determinado que sirve de argumento al desarrollo de este. 

Otra aportación es la que hacen Álvarez y Difabio, (2022), acerca de que el marco 

teórico es el constructo que comprende los componentes teóricos, ya sean teorías 

desarrolladas y/o conceptos, es decir, información referente al tema de investigación, lo 

cual debe organizarse de manera entendible desde lo general a lo particular y además debe 

ser información actualizada y comprensiva. 

De manera similar, el marco teórico es “aquel que surge a partir de la elección de 

un tema de estudio y del planteamiento del problema” (Anfara, 2018). 

En base a las definiciones anteriores y a manera de resumen el marco teórico es el 

siguiente paso en una investigación para presentar los conceptos, las teorías y todo el 

contenido que se pueda disponer sobre el tema, por lo que en este apartado se presentó 

información general de la teoría de la administración, antecedentes de la teoría humanista, 

y la relación de esta con la cultura organizacional, el LTF y los RP, la cultura organizacional 

y sus elementos, los tipos de cultura organizacional y la funciones de esta, para que de esta 

manera se aborde directamente la información del Liderazgo Transformacional (LTF) 

partiendo de conceptos de lo que es la cultura organizacional, el liderazgo, ¿Qué es un 

líder?, tipos de lideres, habilidades del líder, funciones del líder, las teorías del liderazgo, el 

LTF, la importancia de este, las características, ventajas y desventajas; y también 

abarcando los Riesgos Psicosociales (RP) está el concepto de lo que son los RP, sus 

antecedentes, la norma que los regula, la clasificación, las características y las 

consecuencias de los RP. 

2.2 Teoría de la Administración 

Existe una diversidad de estilos de trabajo en las organizaciones, las cuales se van 

adaptando de acuerdo con el tamaño y necesidades de cada una de estas, destacando la 

importancia de que cada organización tenga definido el estilo bajo una teoría de la 

administración que le permita alcanzar los objetivos. 



26 

 

 Para ello la presente investigación se fundamentó con la teoría de las relaciones 

Humanas de Elton Mayo que a continuación se explica: 

2.2.1 Antecedentes de la Teoría Humanista 

En 1916 la Teoría Clásica de la Administración de Frederick Taylor se decía que, si los 

colaboradores no cumplían con los tiempos y movimientos enfocados a su trabajo, debían 

pagar una cuota de sanción, pues de lo contrario serían despedidos por baja productividad; 

fue así como surgió un nuevo enfoque dirigido a la parte humana de la empresa y no a lo 

económico directamente. 

Dentro de este enfoque, especialistas humanistas como Elton Mayo y sus 

aprendices dieron fundamento a su aportación de la Teoría de humanidades en 1930 en el 

experimento de Hawthorne realizado en Western Electric Company, el cual consistió en 

analizar la relación de las características ambientales y la productividad de los 

colaboradores, que de acuerdo con el articulo Redacción APD, (2023) dice que el estudio 

se desarrolló de la siguiente manera: se dividió en 2 grupos al personal, los experimentales 

(sometidos a variaciones de iluminación en el ambiente) y los controlados (no presentaron 

cambios de iluminación), pero al ver que la iluminación no afectaba la productividad, se 

continuo con el estudio de condiciones laborales (salarios, baja jornada laboral y 

descansos) en donde el resultado no fue claro, por lo que en conclusión se expuso que los 

premios económicos no causaron aumento significativo de productividad, sino más bien el 

personal reaccionaba positivamente al ser tratados con atención y respeto, generando en 

ellos sentido de pertenencia empresarial y aumento de productividad. 

Fue así como Elton Mayo decidió formalmente desarrollar la Teoría Humanista o de 

las relaciones humanas administrativa, la cual se explica enseguida: 

Teoría Humanista 

Tras mencionar los antecedentes y la finalidad de mejorar la calidad humana y el 

rendimiento laboral de los colaboradores nace en Estados Unidos la Teoría Humanista 

entre los años de 1920 y 1940 por el psicólogo Elton Mayo quien desde un inicio opto por 

equilibrar el desorden humanista entre trabajadores y jefes, mismo que fomento “la teoría 

clásica, en la que se trataba a los trabajadores como simples máquinas manipulables, y no 

como parte humana de la empresa” (Peiró, 2021). 



27 

 

Mayo se centró en fomentar la cultura del trato personal en las organizaciones, 

originando la libertad y lealtad en los trabajadores al delegarles poco a poco 

responsabilidades con cierto grado de autoridad para que estos desarrollaran sus funciones 

y alcanzarán el objetivo empresarial, pues como dice Helmut, (2019) esta teoría se enfocó 

en valorar cada proceso organizacional dando prioridad a los valores humanitarios, 

requerimientos de necesidades de los colaboradores, así como la motivación de estos para 

hacerlos agentes de cambio en beneficio de que la empresa se desarrolle de la mejor 

manera. 

Aunado a lo anterior dentro de todas las ventajas humanas que trajo consigo esta 

teoría, según el artículo Ensamble de ideas, (2022) en el momento en que se instituyo esta 

teoría surgieron las leyes laborales con su contenido acerca del periodo de jornada laboral, 

la condición salubre, la seguridad social, la psicología y la sociología, mismos que fueron 

aspectos que le sirvieron de realce y fundamento. 

Con base a la información antes proporcionada de los antecedentes y lo que es la 

Teoría Humanista, se considera que el principal objetivo fundamental de esta teoría fue 

apoyar al capital humano a desarrollar su autoconfianza y su autorrealización a nivel 

personal y a nivel laboral, pues como resultado de esto se obtienen 2 objetivos; el primero 

es que en el colaborador se puede generar una sensación motivante de sentido de 

pertenencia y acompañamiento en el logro de metas y objetivos; y el segundo es que la 

empresa al tener a su personal motivado obtiene resultados favorables en finanzas, en el 

desempeño laboral, en la calidad de ambiente de trabajo y por ende esto genera una buena 

imagen empresarial. 

La Teoría Humanista dejo una serie de conceptos relevantes para el ámbito 

administrativo en las organizaciones, entre los cuales están: la influencia de la motivación, 

importancia del liderazgo, grupos informales y dinámicas de grupo e importancia de la 

comunicación. 

2.2.2 Teoría Humanista y la Cultura Organizacional 

Como complemento a la Teoría Humanista de Elton Mayo se menciona la aportación de 

McGregor, (1966) en su libro “El lado humano de las organizaciones” en donde expresó que 

la tarea más complicada de las empresas es organizar el esfuerzo de los colaboradores 

para que estos logren los objetivos financieros y sociales deseados, así como también es 
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difícil contradecir una idea equivocada o errónea de la conducta humana. A pesar de estas 

complicaciones humanas, se debe rescatar que cada individuo posee una razón y una 

libertad de expresión que lo caracteriza como una persona con dignidad humana, misma 

que debe darse y recibirse, es decir, debe ser reciproca pues, aunque el hombre debido a 

su naturaleza está encaminado a sobrevivir necesita de la sociedad para desempeñarse y 

superarse, ya que, no se puede separar lo individual de lo social.  

 Dentro de la misma línea al expresar que no se debe desvincular al hombre dentro 

de los demás hombres, se hace celebre la frase: “El humanismo recupera una parte 

fundamental en las organizaciones” (Organizacional, 2021), en donde se explica que para 

que una empresa sea humana debe haber un equilibrio entre el negocio (económicamente) 

y lo humano (colaboradores), pues con eso se genera un agradable clima laboral con un 

menor grado de afectación a la salud mental, es decir, para que el personal se sienta a 

gusto en su ambiente de trabajo requiere de un entorno y calidez humana acordes a su 

necesidad de  crecer y aspirar a quedarse en la empresa para dar lo mejor de sí, lo cual se 

fundamenta con lo que dice Hernández, C. (2021) acerca de que para que una empresa 

pueda fomentar que su personal conozca su filosofía organizacional debe brindar un 

ambiente agradable que inspire y motive a los colaboradores a generar antigüedad. 

 Aunado a lo anterior, la Teoría de las Relaciones Humanas impulsa a las empresas 

a generar una cultura organizacional en beneficio de que estas tengan en claro hacia donde 

se dirigen, tomando en cuenta al capital humano y a sus necesidades para desarrollar su 

trabajo e identificar las fortalezas y debilidades de cada uno para saber cómo guiar y 

obtener de este su mejor desempeño. 

Otros autores como Pulido, A. et al (2018) expresan que la formación de la Teoría 

Humanista dentro de las organizaciones ha traído ventajas de que un mejor liderazgo, 

motivación, bienestar laboral, social y mental sirven de pilares para mejorar la productividad 

de las personas; generando en ellos un sentido de pertenencia hacia la organización y hacia 

sus objetivos estratégicos. 

2.2.3 Teoría Humanista y el Liderazgo Transformacional 

De acuerdo con lo que dice Spadaro, J. (2022), la Teoría de las Relaciones Humanas 

reconoció la importancia del liderazgo para enseñar a los trabajadores el cómo mejorar su 

desempeño en la empresa y así alcanzar los objetivos de esta, ya que con el experimento 
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de Hawthorne se pudo comprobar que debe existir un liderazgo dentro de los grupos de 

trabajo que los motive a salir del área de confort para moverse a buscar nuevas habilidades 

para desarrollar mejor sus actividades. 

Dentro de la misma línea, para que una empresa sea considerada humanista, es 

decir, que se preocupe por sus colaboradores al verlos como personas y no como números, 

debe desarrollar internamente en su ambiente de trabajo un liderazgo humanitario que no 

pierda de vista el objetivo de la empresa, ya que si bien es cierto, el liderazgo ha 

evolucionado con el paso de los años y se ha ido adaptando a los nuevos cambios y 

generaciones, razón por la cual existen diferentes estilos y tipos de liderazgo desde los que 

son movidos por beneficios personales hasta los que buscan crecer con su equipo de 

trabajo sin sentirse más o menos que otros, e ir cada vez más en constante progreso, motivo 

por el cual la Teoría Humanista tiene una relación teórica a la realidad de lo que es el 

liderazgo en busca de una transformación óptima para ambas partes, la organización y el 

capital humano. 

Por lo tanto, al ser el liderazgo un elemento clave de toda empresa y en vista que 

esta teoría menciona la evolución y transformación, se fundamenta con lo que dice Peter, 

(2023) el impulso del capital humano para hacer las tareas bien y en unión con su equipo 

de trabajo hace que en estos se produzca un espíritu transformador, mismo que tiene su 

origen en 1978 cuando James MacGregor Burns difundió la Teoría del Liderazgo 

Transformacional (LTF) definiendo así a este tipo de liderazgo como aquel “capaz de 

cambiar expectativas, percepciones y motivaciones de sus seguidores e impulsar la 

transformación dentro de una organización”.  

Lo relevante hasta este punto, es que para lograr un cambio se debe producir entre 

el líder y los seguidores (personal) un común acuerdo de los resultados a conseguir 

conjuntamente. El desarrollo de esta teoría de Liderazgo Transformacional se anuncia más 

adelante. 

2.2.4 Teoría Humanista y el Riesgo Psicosocial  

En todas las empresas existe el capital humano, por lo tanto, este es un elemento muy 

importante en el medio laboral, por lo que la Teoría de las Relaciones Humanas es una 

teoría ajustada de manera ideal a la psicología organizacional, la cual hace énfasis que en 

efecto la pieza clave de las empresas es el personal y todo lo que concierne en estos, pues 
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de acuerdo con Castillero, (2018) existe una relevancia en la psicología vivida en los 

colaboradores, misma que tiene su origen en el experimento de Hawthorne, en donde la 

intención era encontrar la relación entre la iluminación y productividad del personal, es decir, 

era un análisis de la condiciones laborales y el desempeño de los trabajadores en diversos 

escenarios lumínicos, pero la sorpresa fue que no se identificó suficiente variabilidad entre 

estas variables, sino que más bien se identificó una variable: lo psicosocial.  

 Dentro de la misma línea el artículo Psicología y mente, (2018) menciona que la 

Teoría de las Relaciones Humanas se vincula más al trabajador y a su relación con lo social 

en donde por un lado se tiene que el personal puede tener la mentalidad de que su 

desempeño no solo depende de uno sino de todos los miembros del grupo, creando en la 

empresa un humanismo que beneficie a todos, pero por otro lado, si el personal no lograr 

comprender la parte de que el trabajar en armonía genera salud mental, puede caer a no 

fomentar el humanismo en las empresas por medio de la cultura organizacional, creando 

con ello fugas de comunicación, irresponsabilidad laboral como ausentismo, incompetencia 

y bajo desempeño, además genera Riesgos Psicosociales como estrés, falta de control 

sobre el trabajo, violencia, etc., afectando los objetivos personales y laborales. 

 En relación a lo antes descrito Polo, J. et al (2018) hace mención que la psicología 

y los Riesgos Psicosociales están altamente ligados, de tal manera que la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) los considera y define por primera vez como la interrelación 

entre el trabajo, el medio de su desarrollo, condiciones laborales, etc., es decir, a partir de 

la psicología laboral se empezó a hacer caso a los factores que de alguna u otra forma 

afectan al colaborador de manera física y mental a un nivel individual, grupal y social; es 

así como surge la Norma Oficial Mexicana NOM 035 “Factores de Riesgo Psicosocial en el 

trabajo- identificación, análisis y prevención” misma que se anuncia más adelante por ser 

una fuente clave de la variable Riesgos Psicosociales de esta investigación. 

Para tener una comprensión más específica de la información teórica antes 

mencionada, esta se presenta a manera de resumen en la tabla 2.1. 
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2.3 Cultura Organizacional 

Existe una diversidad de estilos de trabajo dentro de las organizaciones, los cuales se van 

adaptando de acuerdo con el tamaño y las necesidades de cada una de estas, por lo que 

es importante que cada empresa defina un estilo propio de cultura organizacional, por lo 

que a continuación se presentan algunos conceptos de lo que es la cultura organizacional: 

 Shein, (1988) quien fue conocido como el fundador del término “Cultura 

Organizacional” dice que es el conjunto de pautas, valores y experiencias que se aprenden 

con el tiempo junto con la convivencia del personal en una empresa, por lo que debe verse 

como una micro sociedad, que tanto dentro y fuera de la empresa se crea una cultura en la 

que se percibe, piensa y siente lo que acontece alrededor. 

En este sentido, referente al capital humano, la Cultura Organizacional es la base para 

determinar el progreso o decadencia de las empresas en relación con la convivencia de 

valores éticos y creencias que comparten los colaboradores de esta, originando las normas 

de conducta (Yopan, Palmero, & Santos, 2020). 

En otras palabras, está muy bien dicho lo que menciona Peter Drucker acerca de 

que “La cultura se come como desayuno a la estrategia”, pues es evidente que la cultura 

Tabla 2.1 Base teórica del proyecto de investigación 

Teoría Humanista 

Nace en Estados Unidos en 1920 y 1940 por Elton Mayo quien tuvo la visión 
de mejorar la calidad humana y rendimiento laboral para poner orden a la 
relación entre lideres y subordinados, fomentando una cultura de respeto, 
con valores humanos, de atención a necesidades laborales y motivación, 
generando autoconfianza y autorrealización a nivel personal y laboral. 

Teoría Humanista 
y cultura 

organizacional 

Una tarea de las empresas es encausar al capital humano al logro de 
objetivos y también el considerar que cada uno tiene su propia personalidad 
que lo distingue del resto por el hecho de tener dignidad y relación humana 
para desarrollarse, es decir, es imposible separar a la persona de la 
sociedad, pues estos generan la cultura organizacional humana. 

Teoría Humanista 
y el Liderazgo 

Transformacional 

Reconoce la importancia del liderazgo para enseñar al personal a realizar 
su trabajo y lograr los objetivos de la empresa, ya que con el experimento 
de Hawthorne se comprobó que debe haber un líder que motive al 
desarrollo de actividades, pues para que una empresa se considere 
humana debe generar en su ambiente laboral un liderazgo humanitario que 
crezca con su equipo, buscando la transformación. 

Teoría Humanista 
y los Riesgos 
Psicosociales 

Se relaciona con la psicología organizacional vivida en el trabajador, 
fundamentándose en el experimento de Hawthorne donde se buscaba la 
relación de condiciones laborales y el desempeño del personal en diversos 
escenarios lumínicos, pero se identificó lo psicosocial al vincular al personal 
y a la sociedad con que su trabajo depende de los demás, creando 
humanismo, o de lo contrario se generan fugas de comunicación, 
irresponsabilidad y riesgos psicosociales que afectan ambos objetivos. 

Fuente: Elaboración propia 
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es lo que identifica a una organización ya sea de manera positiva o negativa dependiendo 

del liderazgo que en esta se ejerza, pues así como lo expresa María Fernanda Corral, quien 

es la Vicepresidenta Global de Crecimiento de Talento en donde dice que el liderazgo es 

uno de los principales elementos en la construcción de una cultura organizacional efectiva 

(Corral, 2019). 

Finalmente considero que la cultura organizacional es lo que caracteriza a una 

empresa y que con el tiempo esta cambia dependiendo del personal, tiempo, situaciones 

internas y externas, entre otros factores, además la cultura organizacional es una parte muy 

importante para involucrar al líder en el desarrollo de una mejor solidez en la organización, 

lo cual se explica a detalle más adelante, al ser el liderazgo uno de los elementos de la 

Cultura organizacional. 

Elementos de la Cultura Organizacional 

Es cierto que cada empresa es diferente en el personal, giro, infraestructura, valores, 

clientes, puestos, funciones, entre otros componentes, los cuales hacen que cada cultura 

organizacional sea propia, pero a pesar de eso existen elementos que la constituyen, 

mismos que se mencionan a continuación con base a lo que dice Sainz, C. (2018), 

destacando la idea del estadounidense Stephen Robbins: 

1. Autonomía: Es la responsabilidad y libertad que experimenta el colaborador para 

opinar y participar dentro de la empresa, pues con esto la autonomía personal incita 

a que los trabajadores se sientan parte del equipo  

2. Estructura: Es identificar el puesto y asumirlo con responsabilidad para hacer valer 

normas, políticas y reglas de la organización 

3. Apoyo: Es la relación que se tiene y vive entre colaboradores y jefes inmediatos. La 

comunicación entre ambas partes denota un ambiente de confianza 

4. Identidad: Es el sentirse parte del equipo para conservar la motivación y entusiasmo 

por laborar en la empresa  

5. Reconocimiento: El recompensar a los colaboradores va más allá de premios y 

regalos, sino que realmente se sientan valorados y validados por la empresa y 

compañeros de equipo  

6. Conflicto: Es saber sacar a flote con honestidad, transparencia y perseverancia a la 

organización en épocas de crisis tanto internas como externas  
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7. Riesgo: Atreverse a salir del área de confort para innovar, arriesgándose a 

experimentar lo desconocido 

Dentro de la misma línea esta lo que Raffaele, (2021) considera como elementos de 

la cultura organizacional: 

1. Valores y capacidades: Son esenciales para establecer los cimientos de una 

organización por medio del objetivo general y particular, así como la identidad de 

esta al crear un sello de identificación para comprender la razón de ser de las 

acciones realizadas; mientras que las capacidades son las que desarrolla el 

personal a través del conocimiento, habilidad y destreza, buscando que los procesos 

y resultados sean más productivos 

2. Comunicación: Al existir este elemento la relación entre el personal se vuelve más 

fuerte, objetiva y leal, ya que al tener una buena comunicación se evita el retrabajar 

y la baja productividad y desempeño de los colaboradores 

3. Visión: Sirve de guía para la empresa, ya que es el saber de hacia dónde se dirige 

y a través de que objetivos a largo plazo se rige con una orientación coherente que 

conduce a proyecciones relevantes acordes al giro de la empresa 

4. Desarrollo ético: Este elemento va más allá de construir una cultura organizacional, 

se basa en tener la seguridad de que el personal cuente con las herramientas 

necesarias para desempeñar las funciones, así como para que aprenda 

progresivamente y tenga a trabajadores actualizados y entregados 

5. Liderazgo: Pilar primordial de toda organización, pues con este se debe aprender a 

formar al personal para que se sienta parte de la empresa y comience a ser creativo, 

innovador, transmita valores instituciones, solicite y proporcione retroalimentación, 

aprenda a comunicarse, se relacione con el equipo, etc. 

6. Clima laboral: El entorno de la organización es el reflejo del clima empresarial y si 

este no está bien se nota en la baja productividad, mala imagen, entre otras cosas, 

sin embargo, cuando el clima está presente de manera positiva el personal tiende a 

comprometerse y a buscar el beneficio común 

Otra de las aportaciones acerca de los elementos de la cultura organizacional es la 

que hace el Equipo editorial, Etecé, (2021): 

1. Identidad: Toda empresa debe tener identificada su propia identidad documentada 

en lo que es la misión, la visión y valores institucionales  
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2. Control: La supervisión en los procesos y procedimientos es un control interno de la 

empresa para saber si el personal está haciendo correctamente sus funciones  

3. Autoridad: Se debe tener en claro quiénes son los responsables de cada área o 

departamento para una mejor organización y toma de decisiones  

4. Herramientas: Son el equipo necesario tanto físico, auditivo, visual etc., con el que 

debe contar el personal para desempeñar bien sus actividades establecidas  

5. Reuniones: Se deben tener juntas con el personal para dar información relevante  

6. Reconocimiento: La publicidad blanca o negra hecha por empleados, clientes, 

proveedores, etc., afecta para bien o para mal a la organización 

En base a la información de los tres autores, se concluye que las aportaciones tienen 

mucha relación, ya que, aunque lo manejan con diferente variable, el contexto o idea es la 

misma, por eso se contribuye que los elementos de la cultura organizacional son los que se 

presentan en la figura 2.1: 

 

Se considera que estos son unos de los cinco principales elementos que debe tener 

una Cultura Organizacional: 

1. Identidad: Cada empresa debe tener claro cuál es su identidad que la diferencia de 

la competencia, misma que debe estar orientada y guiada en base a la misión, 

visión, valores y objetivos, pues una vez teniendo esto, el colaborador debe 

conocerlo y familiarizarse para sentirse parte de la empresa   
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2. Liderazgo: Es importante que el líder identifique cuál es su responsabilidad frente a 

un grupo de personas para que mantenga una organización y dirección que se 

refleje en las decisiones, en la inspiración y motivación brindada a su equipo y así 

desarrolle su papel de colaborador productivo, creativo e innovador 

3. Comunicación: Es importante establecer un adecuado medio de comunicación que 

esté al alcance del personal para dar información, además de tener la disponibilidad 

de escuchar para ser escuchado por su personal, ya que esto causa un efecto de 

autonomía del colaborador para expresar sus ideas acerca de algo que considera 

conveniente externar para mejorar   

4. Desarrollo profesional: Se trata de trabajar con honestidad y lealtad hacia uno mismo 

y hacia el equipo, reconocer su trabajo a nivel persona para que el colaborador se 

sienta valorado y validado por la empresa, además de crear en él una cultura de 

dedicación y esfuerzo; es importante que se establezca para desempeñar bien las 

funciones se debe brindar la herramienta necesaria 

5. Competitividad: Este elemento existe en toda empresa, ya que, se desarrolla entre 

colaboradores y en donde se debe fomentar la idea que tiene que ser una 

competencia sana para tener una retroalimentación grupal para generar 

internamente publicidad blanca que llegue a oídos de la competencia empresarial 

Como se mencionó anteriormente una cultura organizacional es lo que caracteriza 

a una empresa, ya que conforme pasa el tiempo se van viviendo cambios culturales que se 

reflejan en los resultados de la organización y en la motivación del personal. Algo importante 

a considerar es el tipo de cultura que se desea fomentar, por lo que a continuación se 

mencionan algunos tipos:    

Tipos de Cultura Organizacional 

Cada empresa se apega a un tipo de cultura organizacional de acuerdo con las 

particularidades específicas que se desean fortalecer o transformar en el presente y futuro 

de esta, por eso es importante conocer los tipos de cultura organizacional que menciona el 

Centro Europeo de Posgrado, (2020): 

1. Orientación al poder: Se rige por dominar todo lo que esté a su alcance y vencer los 

obstáculos que impidan que ninguna ley se involucre en el control sobre sus 

colaboradores, además busca el poder externo al enfrentar a organizaciones más 

vulnerables para tomar ventaja y deshacerse de lo que ya no le es útil; y en lo interno 
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es rígida con los empleados al exigirles ser competitivos y si estos comparten los 

conocimientos y la ideología de autoridad y control se consideran aptos, de lo 

contrario se les sustituye sin considerar las necesidades humanas.  

2. Orientación hacia la función: Se mantiene una alineación de respeto hacia la 

autoridad que transmite seguridad, orden y racionalidad, ya que reconoce más una 

actitud correcta que una eficaz, valorando la lealtad y la responsabilidad ante la 

justicia y la legalidad. Se hacen cumplir normas y procedimientos por encima del 

poder, pero aún la jerarquía sigue destacando en menor grado 

3. Orientación hacia el trabajo: Se otorga mayor valor al logro de objetivos venciendo 

los obstáculos y dándoles una reorientación ante posibles cambios, así como la 

importancia suficiente a la estructura de cumplimiento de los proyectos de trabajo 

para su pronta realización y así con esto los colaboradores se incorporen al 

cumplimiento de otro objetivo 

4. Orientación hacia la persona: Se rige bajo el bienestar de los colaboradores, con la 

finalidad de brindar una calidad de vida y trabajo basados en el consentimiento de 

estos en cuanto a sus deseos personales y necesidades intelectuales 

Dentro de la misma línea de tipos de cultura organizacional, el articulo Negocios y 

empresa, (2019) destaca las aportaciones de Cameron y Quinn, las cuales se muestran a 

continuación: 

1. Orientación a clanes: Se busca promover valores familiares para crear un ambiente 

de aprendizaje, esfuerzo y trabajo, dando prioridad al trabajo colaborativo a nivel 

personal y profesional de su equipo de trabajo 

2. Orientación adhocrática: Se enfoca en la innovación e inspiración de atrevimiento a 

hacer lo desconocido, se lleva una comunicación horizontal, es decir, que se tiene 

la ausencia de jerarquías para motivar al personal a colaborar y participar en función 

de adaptarse a cambios emergentes conservando la creatividad, la innovación, el 

crecimiento individual y grupal con un espíritu emprendedor 

3. Orientación jerárquica: Se basa en cumplir procesos, hacer las cosas bien en el 

menor tiempo y recurso posible y se identifica por ser consistente al buscar el 

acatamiento estricto de normas, políticas y reglas internas. Esta orientación necesita 

un líder organizado y capaz de coordinar procesos para ejecutarlos 
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4. Orientación al mercado: Se rige en la eficacia, calidad y optimización de los procesos 

en el menor tiempo posible y con lo mínimo de recursos en un corto plazo, para que 

se puedan aumentar la efectividad, el desempeño y la productividad con ayuda de 

la mercadotecnia y así lograr posicionarse en el mercado. En este tipo se fusionan 

la competitividad y la productividad 

Dentro de los tipos de cultura organizacional, esta investigación tuvo más relación a 

la clasificación que está orientada a la persona, ya que al abordar al Liderazgo 

Transformacional (LTF) y a los Riesgos Psicosociales (RP), es evidente que el sujeto de 

estudio fue enfocado al trabajador de las farmacias del municipio de Puebla y por ende hay 

un enfoque hacia el personal y su bienestar individual y social en su centro de trabajo. 

Funciones de la Cultura Organizacional  

Las empresas, así como tienen elementos característicos también poseen componentes 

del lugar en donde se labora, por lo que a continuación se mencionan 5 funciones que la 

Unidad de Apoyo para el Aprendizaje, (2018) identifica: 

1. Definir objetivos visionarios de la empresa y de su capital humano 

2. Fomentar el sentido de pertenencia o identidad en los colaboradores  

3. Crear cultura de compromiso y responsabilidad personal y organizacional 

4. Mejorar la calidad de compañerismo para mantener la unión en el personal dentro 

de la organización al atender las actividades a realizar  

5. Servir de guía de aprendizaje como mecanismo de sentido y control en las actitudes 

y comportamiento del personal 

Otra de las aportaciones en cuanto a las funciones de la cultura organizacional se 

encuentra la de Vargas, J.G. (2018) quien en su artículo “La culturocracia organizacional 

en México” menciona las de Newstrom y Davis: 

1. Genera en los empleados una identidad organizacional  

2. Determina la visión de lo que es la empresa y hacia donde se dirige  

3. Es el cimiento que genera estabilidad a la empresa 

4. Fomenta el sentido de pertenencia y seguridad en los integrantes del equipo  

5. Sirve de coach para que los de nuevo ingreso conozcan la organización  

6. Estimulan la motivación en los trabajadores para realizar sus funciones 
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Se considera que cada organización es diferente a pesar de estar en el mismo 

sector, ya que la cultura organizacional interna siempre será diferente a las demás, por lo 

que cada empresa desarrolla su propia forma de ejecutar las reglas que regulen el 

comportamiento cotidiano en el lugar de trabajo.  

Las funciones de la cultura organizacional tienen influencia en el comportamiento 

del colaborador, pues cuando las empresas amplían su control, se promueve que los 

integrantes estén en la misma dirección con mayor compromiso y consistencia en el 

desarrollo de actividades establecidas. 

2.4 Liderazgo 

Warren Bennis fue considerado como el líder entre líderes por sus frases célebres, por 

ejemplo: “Liderazgo es toda capacidad de convertir una visión en realidad”, en la cual se 

refiere a que el liderazgo es aquel que posee una persona con perspectiva estratégica para 

que sea capaz de tener en claro la trayectoria hacia la cual se dirige para el logro de los 

objetivos establecidos por la empresa (Warren, 2014). 

 Por su parte, Zuzama menciona que el liderazgo es “toda aquella capacidad de 

contribuir sobre los individuos a manera de que estos se automotiven para lograr las metas 

grupales” (Zuzama, 2017). 

 En este mismo contexto, la Universidad Mexicana menciona que el liderazgo es “la 

relación interpersonal manifestada en cualquier momento, que se dirige hacia el proceso 

de la comunicación y la persistencia de propósitos específicos” (Universidad Mexicana , 

2018). 

 De acuerdo con Angela De Toro, (2022) el liderazgo es la habilidad de dirección y 

motivación que una persona tiene y que con el paso del tiempo va fortaleciendo a manera 

de influir en la forma de relacionarse con uno o más individuos pertenecientes a un grupo 

especifico, logrando que estos laboren motivados con la finalidad de alcanzar sus objetivos 

y metas establecidas, por lo tanto, la persona que desarrolla esta habilidad se llama líder 

por poseer la capacidad de guiar, aconsejar e influir en otros para lograr propósitos 

comunes. 

En relación con la aportación de los diferentes autores, la conclusión en esta 

definición es que el liderazgo es aquel movimiento que un líder genera en un grupo de 

individuos a través de la motivación, adiestramiento y seguimiento del cumplimiento de 



39 

 

objetivos empresariales e individuales que sirven como cimiento para aspirar a un ascenso 

laboral por un buen desempeño. A continuación, se presenta en la tabla 2.2 un breve 

resumen de las definiciones de liderazgo de acuerdo con los autores antes citados: 

 

¿Qué es un líder? 

Con el paso de los años cada vez se tienen más definiciones de lo que es un líder, ya que, 

con las nuevas generaciones, las formas de ver a un líder van siendo modificadas, por lo 

que a continuación se presentan algunas de estas: 

Fuentes, (2019) menciona que un líder es el individuo que consigue influir en otro 

para obtener objetivos concretos a través de la comunicación humana, interviniendo con 

poder y autoridad. 

Dentro de esa misma línea, se le llama líder a la “persona que tiene la capacidad de 

guiar, motivar e influir a un grupo de personas para lograr las metas y objetivos establecidos 

por la empresa” (Máster Cumlaude, 2020), es decir, el líder toma decisiones con base a la 

capacidad y habilidad para que todos los del equipo participen, sintiéndose parte de este y 

los resultados sean más fructíferos.  

Así mismo, Lewin, (2021) aporta que el líder es la persona capaz de trabajar con un 

grupo de individuos, consiente de la desigualdad de poder, de tal manera que un líder debe 

verse como figura de autoridad. 
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Por su parte Madrigal, B., (2022) en su libro “Habilidades directivas”, menciona que 

el líder es la persona que nace con la habilidad de dirigir a un grupo de personas hacia un 

objetivo y además con el tiempo va aprendiendo a descubrir y desarrollar nuevas 

capacidades adaptadas a los cambios humanos, ya que el líder debe tener pensamientos 

propios que hagan la diferencia frente a la mayoría. 

Por lo tanto, se puede describir que el líder es aquella persona con la capacidad, 

habilidad y conocimiento de como encausar estratégicamente a un grupo de personas hacia 

el logro de objetivos individuales y grupales para obtener mejores resultados a nivel 

personal y organizacional. 

Tipos de líder 

La humanidad se va desarrollando ampliamente con rapidez, razón por la cual hay varios 

tipos de líderes flexibles a ajustarse a toda clase de conductas particulares, mismo que a 

continuación se presentan algunos de estos en la tabla 2.3: 

 

 

 

 

Tabla 2.3 Tipos de liderazgo según autores 

Líder Definición Particularidad 

D
a

n
ie

l G
o

le
m

a
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C
o

e
rc
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vo

 o
 

a
u

to
rit

a
ri

o 

Incita al líder a poner la disciplina por encima de 

todo, ordenando con precisión y estableciendo que, 

al no cumplirse las indicaciones se tendrán 

consecuencias como señal de advertencia para que 

estas se acaten. 

Exige cumplir tareas de forma 

inmediata, dificultando con 

ello la relación en el equipo, 

ya que se forma un clima de 

nervios, presión y estrés. 

D
e

m
o

cr
á

tic
o

 

p
a

rt
ic

ip
at

iv
o 

Se consideran en la toma de decisiones los puntos 

de vista de los integrantes del grupo, pero solo este 

tipo de liderazgo es practico para situaciones en las 

que hay tiempo para pensar y decidir estrategias de 

solución. 

Crea acuerdos por medio de 

las participaciones. 

A
fil

ia
tiv

o 

Se desarrolla con cada integrante, creando un 

ambiente de armonía y colaboración grupal. Este 

tipo de liderazgo debe ser practicado en conjunto 

con el visionario o el democrático. 

Constituye lazos emocionales 

que generan sentido de 

pertenencia, pero se debe 

evitar caer en los chantajes. 

V
is

io
n

a
rio

  

Se motiva a los subordinados por medio de la visión 

empresarial para que se tenga en claro la dirección 

del equipo. 

Motiva con la visión para que 

el personal reconozca su 

papel y valor en la empresa. 

T
im

o
n

e
l Busca determinar y mantener el rumbo de dirección, 

poniéndose a sí mismo como modelo a seguir, pero 

esto reprime a que el personal no de más de lo 

esperado en el trabajo.  

Espera del desempeño del 

trabajador excelencia y 

autonomía, pero se puede 

generar estrés y presión. 

C
o

a
ch

 Se basa en apoyar a los integrantes del equipo para 

detectar sus áreas a mejorar y conservarlas bien 

definidas con la finalidad de que cada uno desarrolle 

su capacidad. 

Busca el desarrollo 

profesional de su equipo. Es 

lo contrario al timonel. 

M
a

x 
W

e
be

r 

A
u

to
ri

ta
ri

o
  Toma las decisiones sobre su equipo, dirigiéndolo y 

motivándolo con autoridad y disciplina y cuando 

considera que su personal está preparado le delega 

responsabilidades. 

Tiene el poder absoluto sobre 

sus colaboradores de equipo 

en todo lo que concierne en el 

trabajo. 

P
a

rt
ic

ip
a

tiv
o 

d
e

m
o

cr
á

tic
o Se toma en cuenta la perspectiva de los 

trabajadores al momento de analizar y acordar una 

acción final 

Invitan al equipo a contribuir 

en juntas con puntos de vista 

para lograr tomar decisiones. 

L
ib

e
ra

l 

Delegan la responsabilidad de toma de decisiones y 

funciones a su equipo de trabajo para que se sientan 

con la libertad de trabajar, con la única condición de 

entregar resultados.  

Conviene que tenga a 

personal calificado para que 

logren los resultados por sí 

mismos. 
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mismos. 

 

 

B
u

ro
cr

á
tic

o
 

Se rige formalmente con disciplina y rigor para dirigir 

al personal a su cargo a la realización de sus 

funciones correspondientes siguiendo paso a paso 

el procedimiento establecido.  

Este liderazgo busca seguir 

las reglas de la empresa con 

estricta firmeza. 

C
a

ri
sm

á
tic

o
 

Posee la capacidad de atraer al trabajador por medio 

del buen trato “carisma”, es decir, que no impone 

una autoridad rígida, sino que cautiva al equipo para 

que decidan seguirlo. 

Capacidad de seducir, pero 

debe tener un límite para no 

caer en depender de los 

lideres para toda acción.  

K
u

rt
 L

e
w

in
 

A
u

to
cr

á
tic

o
 

Deciden las acciones únicamente a nivel gerencial 

sin considerar o tomar en cuenta la opinión de sus 

subordinados. 

Los trabajadores laboran en 

descontento y no se sienten 

parte del equipo. 

D
e

m
o

cr
á

tic
o
 

Buscan involucrar al personal en las decisiones que 

concierne al trabajo para que en conjunto se tomen 

decisiones, pero suele a haber dificultad de 

selección de decisión final. 

Es lo contrario al autocrático, 

y suele ser el indicado 

cuando los integrantes tienen 

ideas coherentes y puntuales. 

L
a

is
se

z-

F
a

ir
e

. 

Deja que el personal decida como, cuando y con que 

velocidad hace las tareas con la condición de que se 

haga responsable de los resultados obtenidos con 

su forma de trabajar. 

La participación del líder es 

menor y mayor la de los 

colaboradores con un ritmo 

de trabajo autodeterminado. 

F
ie

d
le

r 

N
a

tu
ra

l Capaz de liderar en cualquier lugar, ya que posee 

esta habilidad naturalmente al grado de satisfacer 

las necesidades y requerimientos de su equipo sin 

necesidad de ejercer disciplina.  

Posee actitud destacada que 

motiva a que los 

colaboradores lo sigan 

incondicionalmente. 

Jo
h

n
 A

d
a

ir
 

E
st

ra
té

g
ic

o
 

Antes de tomar decisiones planifica y organiza las 

actividades para alcanzar el objetivo grupal y 

organizacional sin dejar de atender las necesidades 

de los integrantes del equipo. 

Hay más compromiso general 

que particular, y busca que la 

empresa se organice y 

planifique para el bien común  

H
o

lla
n
d

e
r 

T
ra

n
sa

cc
io

n
a

l 

Usa como estrategia las metas a corto plazo para 

incentivar con bonos y premios al personal, pero con 

esto no se genera un compromiso de visión general, 

sino solo temporal con gratificación inmediata.  

Motiva a través de 

recompensas a corto plazo y 

genera competencia entre el 

equipo. 

  

J.
 M

a
cG

re
g
o

r 

B
u

rn
s 

T
ra

n
sf

o
rm

a
ci

o
n

a
l 

Se va mejorando poco a poco y se adapta a los 

cambios para alcanzar los objetivos con innovación, 

perseverancia y dedicación. Es de los mejores 

liderazgos porque se adapta a cambios y busca 

crecimiento. 

Motiva e incita al personal a 

salir de su zona de confort 

para realizar su trabajo con 

motivación dando un extra en 

actitud y desempeño. 

 

Fuente: Elaboración propia 
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descontento y no se sienten 

parte del equipo. 

D
e
m

o
cr

á
tic

o Buscan involucrar al personal en las decisiones que 

concierne al trabajo para que en conjunto se tomen 

decisiones, pero suele a haber dificultad de 

selección de decisión final. 

Es lo contrario al autocrático, 

y suele ser el indicado 

cuando los integrantes tienen 

ideas coherentes y puntuales. 

L
a

is
se

z-

F
a

ir
e

. 

Deja que el personal decida como, cuando y con que 

velocidad hace las tareas con la condición de que se 

haga responsable de los resultados obtenidos con 

su forma de trabajar. 

La participación del líder es 

menor y mayor la de los 

colaboradores con un ritmo 

de trabajo autodeterminado. 

F
ie

d
le

r 

N
a
tu

ra
l Capaz de liderar en cualquier lugar, ya que posee 

esta habilidad naturalmente al grado de satisfacer 

las necesidades y requerimientos de su equipo sin 

necesidad de ejercer disciplina.  

Posee actitud destacada que 

motiva a que los 

colaboradores lo sigan 

incondicionalmente. 

Jo
h

n 
A

d
a

ir 

E
st

ra
té

g
ic

o
 

Antes de tomar decisiones planifica y organiza las 

actividades para alcanzar el objetivo grupal y 

organizacional sin dejar de atender las necesidades 

de los integrantes del equipo. 

Hay más compromiso general 

que particular, y busca que la 

empresa se organice y 

planifique para el bien común  

H
o
lla

nd
e

r 

T
ra

n
sa

cc
io

na
l 

Usa como estrategia las metas a corto plazo para 

incentivar con bonos y premios al personal, pero con 

esto no se genera un compromiso de visión general, 

sino solo temporal con gratificación inmediata.  

Motiva a través de 

recompensas a corto plazo y 

genera competencia entre el 

equipo. 

  

J.
 M

a
cG

re
go

r 

B
u

rn
s 

T
ra

n
sf

o
rm

a
ci

o
n

al
 

Se va mejorando poco a poco y se adapta a los 

cambios para alcanzar los objetivos con innovación, 

perseverancia y dedicación. Es de los mejores 

liderazgos porque se adapta a cambios y busca 

crecimiento. 

Motiva e incita al personal a 

salir de su zona de confort 

para realizar su trabajo con 

motivación dando un extra en 

actitud y desempeño. 

 

Fuente: Elaboración propia 
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De acuerdo con la información anterior, se describen 14 diferentes tipos de 

liderazgo, de los cuales, autores como Goleman, Max Weber y Lewin coinciden en 

identificar al líder autoritario o autocrático y democrático o participativo. A continuación, en 

la tabla 2.4 se presentan ejemplos de personas que han sido lideres y han dejado huella: 
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Habilidades del líder 

Para alcanzar las metas y objetivos establecidos ya sea de manera individual, grupal o 

empresarial, el líder debe desarrollar habilidades que le permitan obtener resultados, entre 

estas habilidades destacan las siguientes (Amaya, 2019): 

1. Lograr resultados: Tener visión de materializar para planear y definir lo idealizado y 

a su vez motivar al equipo para poner en marcha la estrategia 

2. Desarrollar aprendizaje: Ser coach en el equipo, reconocer fortalezas, delegar 

responsabilidad, crear autonomía al enfrentar problemas y dar resultados 

3. Comunicar: Establecer un dialogo de retroalimentación con los colaboradores de 

manera directa, respetuosa y tranquila, basado en un lenguaje claro y preciso  

4. Desarrollar inteligencia emocional: Tener autoconsciencia para identificar cómo su 

pensamiento se vincula a las emociones impactando a su vez en el entorno. 

5. Relacionar: Construir relación de lealtad, respeto y colaboración con el equipo 

6. Gestionar: Salir del área de confort para adaptarse a los nuevos cambios 

tecnológicos y así tener mayor control sobre el tiempo y actividades 

Para que el líder influya en su equipo y consiga los objetivos organizacionales, debe 

tener las siguientes habilidades directivas que menciona Interim Group, (2022):  

1. Comunicar: El poner atención y escuchar al equipo para que el líder en el personal 

desarrolle y establezca un vínculo donde la información fluya mutuamente con 

claridad evitando malentendidos  

2. Innovar: Es lo que el líder debe tener como pieza clave de originalidad y competencia 

estratégica para tener más posibilidad de solucionar inmediatamente cualquier 

situación o cambios internos o externos inesperados  

3. Tener inteligencia emocional: Es importante tener control de empatía emocional 

para entender necesidades y preocupaciones del personal, sin caer en chantajes 
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4. Mantener compromiso: El líder debe confiar y comprometerse con la empresa y el 

equipo, pues si el personal es reconocido este aumentará su fidelidad en su persona 

y en el equipo 

5. Trabajar en equipo: El colaborar con coordinación favorece al desempeño, la 

productividad, la motivación y la innovación y aporta en el logro de objetivos, 

compartiendo la misma visión y valores. 

6. Gestionar: Es necesario que el líder conozca las funciones de cada puesto para 

gestionar y coordinar al equipo tomando en cuenta la filosofía organizacional 

7. Adaptarse y ser resiliente: Al estar en un ambiente de constantes cambios internos 

y externos se debe tener la capacidad de adaptarse a estos y además a 

sobreponerse con responsabilidad y motivación para sacar el trabajo adelante    

8. Inspirar: Es una habilidad notoria, admirada y reconocida por el personal, pues les 

genera motivación para imitar el trabajo del líder y hacer las cosas cada vez mejor 

Se considera que, el líder al desarrollar estas habilidades genera en el grupo una 

influencia positiva en el logro de objetivos a nivel persona, grupo y empresa. 

Funciones del líder 

Cuando un líder tiene a su cargo a un grupo de personas, le concierne tener funciones 

específicas para que en conjunto logren los objetivos establecidos por la empresa, por lo 

que a continuación se presentan las funciones de Martins. J. (2022): 

1. Dar el ejemplo 

2. Representar al equipo 

3. Organizar al equipo de trabajo 

4. Vincular el trabajo con el entorno 

5. Administrar los recursos y gestionar el trabajo 

6. Encomendar tareas 

7. Informar los objetivos y metas individuales, grupales y organizacionales 

8. Motivar al personal a lograr los objetivos y metas 

9. Detectar las fortalezas y áreas a mejorar de cada colaborador 

10. Ayudar a afinar el desempeño de los integrantes del equipo 

11. Solucionar los problemas  

12. Dar a conocer el progreso a colaboradores 
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Otra aportación de las funciones que debe desempeñar el líder es la que detalla el 

Consejo de la Comunicación, A.C. (2020), Asociación Civil creada en 1959 por un grupo de 

empresarios, mismos que consideran las siguientes:  

1. Determinar los objetivos por orden de importancia: Planear como y cuando lograr los 

objetivos, basándose en estrategias para que en equipo se alcancen y en caso de 

presentar dificultades tener un plan b que los conduzca a lograrlo 

2. Coordinar las actividades: Asignar las tareas a cada miembro del equipo, ya que esto 

a su vez denota la confianza que el líder deposita en el colaborador, lo cual suele 

ser valorado por los mismos fomentando con ello el compromiso 

3. Ayudar a solucionar conflictos: Tener la autoridad de involucrarse en la solución de 

problemas del equipo de trabajo en la empresa 

4. Fomentar el aprendizaje del equipo: Generar el aprendizaje por medio de la 

motivación, la inquietud de aprender y desarrollar mejor las tareas  

5. Crear un común acuerdo de decisiones: Tener la capacidad de que todos los 

integrantes lleguen a un acuerdo de dar lo mejor de sí para lograr los resultados 

6. Mostrar justicia: Coordinar al grupo para tener armonía, ser justo con cada uno y 

tomar el papel de mediador ante los conflictos o diferencias personales o laborales 

7. Recompensar el trabajo y esfuerzo: Reconocer y valorar el trabajo de cada 

integrante, pues con esto se motiva a seguir trabajando cada vez mejor 

8. Proporcionar los recursos necesarios: Dar las herramientas y equipo de trabajo 

necesarios para la realización de estas  

Por lo que se puede definir que los líderes tienen funciones complejas que conlleva 

a que tengan la responsabilidad de saber guiar a un grupo de personas desde la ejecución 

de tareas diarias hasta garantizar resultados en la organización. 

2.4.1 Evolución de las Teorías del Liderazgo 

Cada situación tiene un inicio, desarrollo y fin, es decir, que todo es una evolución de como 

poco a poco se van teniendo cambios, por eso se consideró importante en esta 

investigación partir desde “las primeras aportaciones que se hicieron del liderazgo respecto 

al ámbito administrativo, organizacional y militar realizadas por sabios y filósofos” lo cual se 

muestra en la figura 2.2 (Giraldo & Naranjo, 2017): 
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 De acuerdo con los precedentes antes mencionados, se observa que el termino 

liderazgo estaba sustentado en guías para dirigir a la sociedad, en donde se tomaban en 

cuenta aspectos de la personalidad del individuo, ya que se creía que el líder nacía con esa 

capacidad y no se hacía con el paso del tiempo. 

A partir de este supuesto, en el siglo XX d.c. esto se volvió interesante para los 

expertos en el tema, ya que así surgieron las teorías del liderazgo, pasando por 

generaciones, de entre las cuales se muestran a continuación en la tabla 2.5:   

 

 

 

 

 

 

Figura 2.2: Precursores de las Teorías del Liderazgo  

 
Fuente: Elaboración propia 
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Haciendo énfasis a la Teoría del Liderazgo Transformacional que contempla el 

articulo Teorías del aprendizaje, (2018) menciona que la teoría lidera con transformación 

para motivar al personal a aprender de vivencias reales, la libertad y la autoconfianza al 

ejecutar tareas, descubrir necesidades, sentimientos, formas de pensar y reconocer logros. 

2.4.2 Liderazgo Transformacional 

Tras una evolución del liderazgo y de lo que esté puede lograr en los seguidores, ha dejado 
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una forma de liderar que dentro de las más actuales y modernas en capacitación, habilidad, 

estrategias, trabajo en equipo y comunicación asertiva está el liderazgo transformador que 

hoy en día es lo que las empresas del siglo XXI están buscando. 

Este líder de acuerdo con lo que el artículo Colección de Filosofía de la Educación, 

(2020a) destaca del libro Liderazgo y dirección, es “la persona con carisma, 

emprendimiento con visión y misión clara, que origina orgullo y obtiene el respeto y la 

confianza de sus seguidores” por lo cual, el Liderazgo Transformacional (LTF) es la fuente 

de inspiración del colaborador de todos los niveles estratégicos, porque lo induce a 

contribuir positivamente en los objetivos empresariales.  A continuación, se presenta en la 

tabla 2.6 unas aportaciones del Liderazgo Transformacional (LTF) que por su importancia 

se consideraron en la investigación: 
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Se considera que actualmente el LTF es el más innovador, ya que esté da un giro a 

expectativas, percepciones y motivaciones del equipo a través de acuerdos en común en 

torno a objetivos empresariales, impulsando a avanzar en conjunto para lograr cambios. 

2.4.2.1 Importancia del Liderazgo Transformacional 

En la actualidad el ser humano está inmerso en un mundo en el que con el tiempo todo va 

cambiando y actualizándose y solo la adaptación es la única forma de sobrevivir, por eso 

es importante tomar en cuenta al trabajador en cuanto esté ya no se sienta satisfecho, 

cómodo y parte del equipo, pues son los primeros síntomas de que algo está mal en el 

liderazgo de la empresa y se deben innovar estrategias para acercarse al personal.  Dentro 

de esta misma línea se destaca a la consultora británica de capital humano Hays, (2020) 

que menciona en su informe El Ciclo de la Vida Laboral que “seis de cada diez empresas 

considera que las habilidades blandas son más importantes que las duras en el desarrollo 

profesional de los empleados”, es decir, que el generar un cambio de calidad de vida laboral 

genera motivación y mejores resultados que a los que están bajo presión, pues con esto el 

LTF es considerado blando a las necesidades del equipo de trabajo.  

Además, como complemento a lo antes citado este liderazgo aporta beneficios que, 

por un lado, a la empresa le proporciona flexibilidad, innovación, identidad, rentabilidad y 

productividad; y por el otro a los empleados los impulsa a la motivación, la capacitación, el 

empoderamiento, la implicación y la autoestima. El papel principal de un líder perteneciente 

al LTF es conducir a un grupo de personas por el camino de la transformación, es decir, 

darles un giro a las situaciones como cambiar las quejas por objetivos a alcanzar, en donde 

con ayuda de reflexiones de los hechos se llegue a una conclusión y se plantee una meta.  

En el mismo contexto este “líder es el responsable de estructurar una comunicación 

en la empresa para conseguir nuevas maneras de comportamiento y relación con el 

personal liderado”, con la finalidad de hacer consciencia en los trabajadores de que el lograr 

los objetivos de la empresa es también alcanzar los propios, ya que sin el trabajo en equipo 

no es posible llegar a los propósitos comunes ni seguir manteniendo una fuente de ingreso 

para sus hogares y familias (Liderazgo y estrategia, 2018). 

2.4.2.2 Características del Liderazgo Transformacional 

De acuerdo con la investigación de varios artículos y autores se consideran las siguientes 



50 

 

características, las cuales distinguen a un líder transformacional de otro tipo de líder y estas 

se encuentran en la figura 2.3: 

 

Por otro lado, otras características que debe desarrollar una persona para tener el 

Liderazgo Transformacional (LTF) se encuentran las que considera Iberdrola (2023): 

• Ser motivador: Implica tener capacidad de crear un ambiente laboral con motivación, 

donde se fomente el crecimiento del personal en el equipo de trabajo y en la 

organización con la visión de lograr el objetivo en común 

•  Ser creativo e innovador: Involucra a impulsar y estimular a los colaboradores a 

pensar distinto para encontrar más soluciones y dar un plus a la organización 

•  Ser un ejemplo: Regirse con valores, una visión y el carisma que los haga ser ante 

los liderados como una fuente de inspiración de un modelo a seguir 

• Ser atento: Considera tratar con respeto a su equipo de trabajo promoviendo la 

cooperación y comunicación con cada uno, generando a su vez la confianza 

Al identificar algunas características, se denota que básicamente es cuestión de 

tener un espíritu de humanidad y empatía con los demás. 

2.4.2.3 Ventajas y desventajas del Liderazgo Transformacional en las 

organizaciones 

Como todo en la vida siempre habrá pros y contras sobre algún hecho, proceso, situación,  

Figura 2.3 Características del Liderazgo Transformacional 

 

Fuente: Elaboración propia  
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acontecimiento, etc., y este caso el Liderazgo Transformacional no es la excepción, ya que 

en la tabla 2.7 se muestran algunas ventajas y desventajas recopiladas de varias fuentes: 

 

Por lo que Fuente, M. (2019) expone las siguientes ventajas y desventajas: 

Ventajas 

• Se mantiene la motivación hacia el trabajador 

• Se aumenta la autoestima del personal 

• Se desarrollan habilidades sociales 

• El líder es un modelo para seguir 

• Hay probabilidad de tener nuevas y mejores iniciativas 

Desventajas 

• Los resultados obtenidos con este liderazgo se visualizan a largo plazo 

• Se carece de algunos detalles de aplicación 

• No todos los lideres pueden llegar a ser transformadores 

• Se puede llegar a presentar chantajes emocionales 

2.4.2.4 Tres tipos de estimulación del Liderazgo Transformacional 

Para lograr que el líder transmita un cambio de conducta, motivación y forma de pensar en 

Tabla 2.7 Ventajas y desventajas del Liderazgo Transformacional 

Fuente: Elaboración propia 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
VENTAJAS DESVENTAJAS 

• Impacta positivamente en la autoestima del 
personal para realizar sus funciones 

• Consigue que los esfuerzos de las personas 
aumenten con la mentalidad de lograr el 
propósito personal y organizacional   

• Desarrolla en los trabajadores un 
compromiso con sus compañeros y empresas 
en base a raíces psicológicas y emocionales  

• Hace adaptar a su equipo de trabajo para 
actuar ante situaciones sin temor ni presión  

• Crea en los colaboradores una alta 
autoestima con seguridad personal y de 
grupo 

• Fomenta la cultura de superación personal y 
trabajo en equipo 

• Se crea lealtad y disminuye la rotación de 
personal 

• Se debe tener un cimiento empresarial activo, 
para que a partir de ahí se lleve a cabo este 
liderazgo 

• No puede ser aplicado en toda empresa, ya 
que si está estable y se disfruta lo que se 
hace, no es conveniente cambiar la manera 
de trabajar del personal  

• A veces no es el más adecuado para las 
empresas 

• Puede ser negativa cuando se presentes 
dificultades que requieren una rápida solución 
(al momento)  

• Es necesario un tiempo para analizar los 
resultados 
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sus liderados, es importante conocer la clasificación de los estimulantes de este tipo de 

liderazgo que se encuentran en la figura 2.4 (Kyocera Document Solutions, 2021): 

 

Esta clasificación de estimulaciones del Liderazgo Transformacional (LTF) debe ser 

promovida de manera objetiva por el líder a los colaboradores para tener un cambio 

actitudinal, perceptivo y motivacional en cuanto a la relación laboral y con los mismos 

compañeros del equipo de trabajo. 

2.4.2.5 Factores del Liderazgo Transformacional 

El Liderazgo Transformacional (LTF) contiene factores que dan información relevante que 

ayuda a comprender mejor la situación del personal respecto a este liderazgo en la 

empresa, por lo que Moreno et al (2021) en su artículo Adaptación y Validación de la escala 

de Liderazgo Transformacional menciona algunos:  

• Identidad: Implica la presencia del líder no solo de manera física, sino también la 

forma de ver las situaciones en el equipo en cuanto a la manera de afrontar 

complicaciones, informar los resultados a alcanzar, así como también a motivar a 

lograr las metas y tener tiempo para escuchar al personal  

• Carisma/ Inspiración: Consiste en motivar y entusiasmar al personal a alcanzar un 

desempeño superior al esperado, por medio de una estimulación de intereses 

Figura 2.4 Tres tipos de estimulación del Liderazgo Transformacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia  

  

Positiva Negativa Intrínseca 

*Moldea positivamente el 
pensamiento 
*Usa la frase: "Unas 
veces se gana y otras se 
pierde" 
*Ve lo bueno de lo malo 
*Empatiza con liderados 
*Busca autoestimulación  
 

*Busca mitigar el 
sufrimiento con 
sentimiento comparativo 
*Usa la frase: " Hubiera 
sido peor a lo que paso" 
*Debe manejarse con 
sutileza para no causar 
miedo 
 

*Surge del impulso que el 
líder brinda como 
automotivación  
*Detecta la motivación 
del personal para usarlo 
como ejemplo y 
enfocarlo en ello y en la 
situación vivida 
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presente y futura, basada en el compromiso e inspiración para impulsar a los 

colaboradores a solucionar de manera objetiva y con optimismo los problemas  

• Estimulación Intelectual: Comprende el empoderamiento que el líder transmite al 

equipo, para que estos analicen la situación y a través de sus habilidades 

intelectuales reflexionen y creen soluciones innovadoras, creativas y rápidas, 

generando al mismo tiempo retos de nuevas propuestas para operar y alcanzar 

resultados óptimos con menor tiempo y recursos 

Otra aportación es la que hace la consultoría en gestión de calidad, organización y 

gestión de las personas, Aiteco Consultores, (2018) quien menciona que los factores del 

(LTF) son los que fortalecen el compromiso de la misión, la visión y los objetivos 

empresariales vistos desde la ética y moral, mismos que se presentan a continuación: 

• Carisma: Es la parte emocional del liderazgo y es el primer aspecto en el que los 

seguidores ven al líder como modelo de inspiración de valores y ética. El líder pone 

los objetivos del colaborador en un nivel superior a los intereses personales, 

dirigiéndolos a una misión y visión que beneficie a todos, pues así el respeto e 

identificación del líder hace que el trabajador asuma la meta planteada 

• Motivación inspiradora: Es la comunicación de los retos de resultados a alcanzar 

por los seguidores para hacerles creer y sentir que son agentes de confianza por 

su capacidad de dar lo mejor de sí, y desarrollar la autoeficacia e inspiración para 

un desempeño superior al habitual. 

• Estimulación intelectual: Es desarrollar en los seguidores la innovación de desafiar 

los problemas laborales creyendo en su capacidad intelectual de solucionarlos y 

de participar en las decisiones 

• Consideración individualizada: Es brindar una comunicación abierta y de respeto 

mutuo que genere apoyo y empatía a los seguidores, escuchando y atendiendo las 

necesidades para ayudarlos a desarrollar su máximo potencial en habilidades y 

competencias, reconociendo el esfuerzo de lograr los objetivos del equipo 

Estos factores dan como resultado que el líder transmita a los seguidores un sentido 

de pertenencia, competencia sana, seguridad y compromiso con el grupo, ya que, al 

escuchar a cada uno, le permite al líder encontrar las fortalezas para desarrollarlas a un 

máximo potencial y también le proporciona conocer las debilidades para transformarlas a 

aspectos fuertes de capacidad y habilidad. 
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2.5 Riesgo Psicosocial 

Por un lado, de acuerdo con lo estipulado en Medicina y Seguridad del Trabajo, (2011) los 

Riesgos Psicosociales (RP) son aquellas situaciones a las que están expuestos los 

trabajadores en el día a día y si estos no se controlan pueden causar en el personal daños 

tanto psicológicos, físicos y sociales. 

 Por otro lado, el Instituto Mexicano del Seguro Social define a los RP como los 

“acontecimientos que generalmente perjudican notablemente a la salud del trabajador en 

todos los aspectos, aunque en cada uno se presenten de diferente manera” (IMSS, 2018). 

 Desde otro punto de vista los RP son “todas aquellas situaciones de alerta a las que 

se exponen los trabajadores desde lo psicológico, físico y social, los cuales se pueden 

manifestar en las empresas, partiendo de las condiciones de cada centro de trabajo a los 

que están expuestos los colaboradores desde el horario (turnos excesivos), la monotonía 

laboral y el estrés de las tareas a desarrollar” (Pozo, 2018). 

 De acuerdo con la Norma Oficial Mexicana 035 (NOM 035) los RP son aquellas 

“situaciones que pueden provocar en el personal no solo el desgaste psicológico sino 

también el daño físico y social, derivados de las actividades de cada puesto, lo cual al no 

ser detectado a tiempo le puede causar al colaborador daños severos a su salud en todos 

los aspectos” (Diario Oficial de la Federación, 2018a)  

Tomando como referencia las definiciones anteriores acerca de los RP, se considera 

que estos riesgos son afectaciones a la salud física, psicológica y social del colaborador a 

nivel personal, laboral y sociedad y si se siguen descuidando pueden causar en los 

trabajadores desmotivación, bajo desempeño laboral, etc. 

2.5.1 Antecedentes 

Con el paso de los años los Riesgos Psicosociales (RP) se han ido analizando poco a poco, 

es decir, han ido evolucionando de un tiempo a otro, dejando marcada una trayectoria desde 

el año de 1982 por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización 

Mundial de la Salud (OMS) hasta 2020 que es lo que actualmente es la Norma 035, lo cual 

se muestra a continuación en la figura 2.5: 
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 Finalmente se concluye que los RP es lo más actual a nivel laboral teniendo sus 

orígenes a finales del siglo XX, es decir, que en 1982 se tuvieron las primeras referencias 

de los RP y con el tiempo se han catalogado como situaciones laborales que perjudican la 

salud física, mental y la social de los empleados. 

2.5.2 Características  

Entre las características que distinguen a los Riesgos Psicosociales (RP) de otros riesgos, 

están las que menciona Fernando Camino, director general de QuironPrevención, (2018): 

1. Se desarrollan con el tiempo y espacio: Al existir RP en la empresa se hace 

complicado definir la cultura organizacional y el liderazgo  

2. Se complica su medición: A pesar de saber cuáles son, es difícil medirlo de manera 

estándar porque cada colaborador los percibe de manera distinta  

3. Se relacionan con otros riesgos: Se vincula con lo psicológico, físico y social  

4. Se relacionan con otros factores: Como la propia perspectiva del colaborador y su 

experiencia personal- laboral 

Una segunda clasificación de características de los RP es la que hace la compañía 

de prevención de riesgos laborales, el Grupo Prevencionar, (2020):  

Figura 2.5 Antecedentes de los Riesgos Psicosociales (RP) 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia con datos de (Vargas, 2019)  
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1. Se propagan en tiempo y espacio: Los riesgos laborales se limitan a un espacio y 

tiempo, mientras que los RP se desarrollan en un ámbito indeterminado e 

impredecible de la cultura organizacional y el liderazgo 

2. Son difíciles de medir: A pesar de haber instrumentos para identificar los RP, es 

complicado determinar el nivel de riesgo, ya que se viven de manera diferente 

3. Se vinculan con otros riesgos: Es difícil separar lo físico de lo mental y a estos de lo 

social, por eso los RP se vinculan con riesgos físicos, mentales y sociales   

4. Hay una escasa cobertura legal: Los riesgos laborales están normalizados por la 

legislación de prevención de riesgos laborales, pero los RP están limitados y por 

ende las organizaciones no saben con precisión que acatar  

5. Se relacionan otros factores: La Organización Internacional del Trabajo (OIT) dice 

que los RP están vinculados por la percepción o experiencia personal y laboral 

6. Es difícil diseñar una estrategia de intervención: Los RP en el ámbito laboral afectan 

la productividad, la salud y la funcionalidad de la organización  

 Considerando las aportaciones anteriores, se concluye que las características de 

los RP son similares, identificándose con ello que los RP en el trabajo son particulares a la 

organización y pueden afectar la salud física, psíquica o social del personal, pero si no hay 

una especificación clara de la medición las empresas caen en confusión. 

2.5.3 Consecuencias 

Amadeo, (2022) menciona que los Riesgos Psicosociales (RP) son afectaciones a la salud 

física, mental y social, los cuales si no se toman las medidas preventivas y correctivas a 

tiempo pueden generar consecuencias negativas en:  

Trabajo    Empresa   Social 

*Ansiedad   *Poco desempeño   *Alza de costos y  

*Depresión   *Aumento del ausentismo   disminución de calidad 

*Desmotivación  *Crecimiento de nivel   de servicios sanitarios 

*Cansancio    de riesgos de trabajo 

*Enfado 

*Desconcentración en 

 toma de decisiones 
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En cuanto a las consecuencias que generan los RP, el Instituto Vasco de Seguridad 

y Salud Laborales, Osalan (2018a) da a conocer las siguientes: 

Salud del trabajador 

• Salud física:  Abarca enfermedades cardiovasculares, afectación cutánea y 

alteraciones gastrointestinales 

• Salud mental: Comprende alteraciones conductivas, capacidades cognitivas 

(aprender, memorizar, poner atención, etc.), emocionales, etc. 

Relación con el entorno:  

Al estar en relación con el medio que rodea al ser humano, se tiende a padecer lo siguiente: 

• Susceptibilidad (facilidad de contraer una enfermedad debido a la genética) 

• Hipersensibilidad (dificultad de entender que comentarios aluden a la acción al 

momento y no para toda la vida) 

• Desconfianza (No confiar en nadie) 

• Aislamiento (Apartarse de la comunicación con otras personas) 

• Agresividad (Tener sentimiento de odio e intención de dañar a alguien más) 

• Hostilidad (Falta de amabilidad) 

• Cinismo (Mentir o defenderse sin descaro) 

• Pesimismo (Considerar al dolor parte de la vida y ver todo negativamente) 

• Problemas de pareja (Falta de comunicación) 

• Deterioro de relaciones familiares (Falta de atención a cada integrante) 

Afectación a la organización 

• Bajo desempeño del personal  

• Mal ambiente laboral 

• Constante frecuencia de siniestros laborales  

• Falta de organización en las finanzas  

Sociedad 

• Consecuencias en la Seguridad Social (contempla las bajas y la falta de calidad 

laboral porque genera costos 

Una vez identificadas las consecuencias que dejan los RP al trabajador (salud física, 

mental, afectiva, familiar), a la empresa (organización y control) y a la sociedad (generación 

de costos) es evidente que estos riesgos causan el efecto domino al empezar a estar mal 
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con la empresa causa en el personal una afectación a su estado de ánimo con la familia, 

pareja, amigos y sociedad. 

2.5.4 Norma 035 

El Sistema de Gestión de Normalización y Centralización, NYCE QIMA COMPANY, (2018) 

menciona que, a partir del 2013, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) anunció 

que algunos riesgos laborales disminuyeron debido al avance tecnológico y a normas 

aplicadas. Sin embargo, surgieron enfermedades laborales y profesionales que se 

incrementaron por no haber una normatividad reguladora. 

En el 2016, la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS), por medio del 

Programa Nacional de Bienestar Emocional y Desarrollo Humano en el Trabajo 

(PRONABET) promovió una normatividad para identificar, analizar y prevenir los Riesgos 

Psicosociales (RP) y así motivar a los colaboradores a laborar en una cultura de bienestar 

en México. Esta es la “Norma Oficial Mexicana 035-STPS-2018 Factores de Riesgo 

Psicosocial en el Trabajo – Identificación, Análisis y Prevención” que aparece tras distintos 

pactos y estatutos desde lo nacional hasta lo internacional en donde México la ha aprobado 

en materia de justicia laboral, en competitividad y en comercio. Cabe mencionar que esta 

norma no obliga a las organizaciones a incrementar sueldos y salarios de colaboradores, ni 

a disminuir horas laborables, mucho menos a otorgar más días de descanso y/o vacaciones 

no estipuladas en la Ley Federal del Trabajo (LFT), sino ajustarse a lineamientos para que 

las empresas desarrollen un entorno laboral favorable para el 100% de su capital humano.  

La finalidad de esta norma es que las instituciones detecten y analicen en cada una 

de sus áreas de trabajo los RP a los que estén expuestos sus colaboradores para tomar 

medidas tanto preventivas como correctivas con la intención de promover en la empresa un 

agradable ambiente laboral en donde haya crecimiento personal, laboral y profesional 

(Normalización y certificación, 2019). 

2.5.5 Clasificación de los Riesgos Psicosociales según Norma 035 

De acuerdo con el Diario Oficial de la Federación, (2018b) hasta la fecha no hay un listado 

especifico de los Riesgos Psicosociales (RP), pero de los que la Norma 035 considera se 

muestran en la siguiente figura 2.6:  
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• Estrés laboral: Es la principal causa de baja laboral y provoca en el personal 

reacciones emocionales, cognitivas y fisiológicas en el medio laboral  

• Ausentismo: Es el abandono del trabajo e incumpliendo del contrato laboral 

• Desgaste profesional: Es el Síndrome de Burnout por estrés crónico laboral que 

agota el estado emocional (fatiga y perdida de energía), causa despersonalización 

(insensibilidad y deshumanización) y desmotiva 

• Adicción al trabajo: Es una enfermedad o adicción de miedo de perder el trabajo y 

de no tener equilibrio psicológico del tiempo y tareas laborales y personales  

• Violencia: Es el uso intencional de la fuerza física o el poder en el trabajo para 

amenazar, causando en el colaborador muertes, daños psicológicos, etc. 

• Hostigamiento y discriminación: Abarca conductas no deseadas en el trabajo que 

crean un ambiente humillante e intimidativo por hacer menos el origen o etnia, la 

religión, la discapacidad, edad, orientación sexual, etc.  

• Acoso laboral o Mobbing: Es el abuso de poder y autoridad por jerarquía, grupo 

social, economía, etc., hacia el personal exponiéndolo a conductas violentas que 

compliquen la jornada laboral. Este también puede ser sexual, verbal o física  

Estos RP al estar en la norma oficial, alude aun más aun a empresas a tomar 

medidas para detectarlos y así prevenir en su personal afectaciones severas a su salud. 

2.5.6 Factores de los Riesgos Psicosociales 

De acuerdo con Osalan, (2018b) los factores de Riesgo Psicosocial (RP) pueden variar 

dependiendo el enfoque teórico que la empresa considere al respecto, pero en este caso el 

Figura 2.6 Clasificación de Riesgos Psicosociales según NOM 035 

 
Fuente: Elaboración propia 
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autor rescata la clasificación que hace la Nom 035 de estos factores: 

• Condiciones laborales: Se relaciona con los horarios, el entorno, el equipo y 

herramientas necesarias para la ejecución de actividades, la participación en la toma 

de decisiones, la falta de control sobre el trabajo, etc. 

• Carga y ritmo de trabajo: Es laborar más de lo indicado en la jornada laboral en un 

ritmo de trabajo acelerado  

• Responsabilidades y cargas mentales: Se considera que el tener una carga mental 

de actividades causa en el personal el aislamiento, las malas relaciones 

insuficientes, los conflictos y conductas negativas 

• Requerimientos excedidos a la capacidad: Se vincula a tareas innecesarias, la 

monotonía, el desequilibrio en división de tareas, etc. 

• Velocidad en medición de tiempo del trabajo: Control de horarios impredecibles, 

rotación de turnos, laborar sin parar, etc. 

• Poca independencia laboral: Al caer en la monotonía causa poca valoración del 

propio trabajo, inseguridad y falta de motivación de un ascenso laboral 

• Falta de comunicación: Se generan comunicaciones vacías sin llegar a una 

conclusión basada en objetivos establecidos  

• Violencia: Puede ser de manera física, verbal, sexual y de cualquier otra índole en 

donde no se dignifique y respete a la persona  

• Mal liderazgo: Tener poca motivación de llevar a cabo con responsabilidad este rol 

de liderazgo sobre un grupo de personas  

• Problemas en relación familia-trabajo: Se presentan conflictos en la casa o con la 

familia por el exceso o descontrol de trabajo físico y/o mental 

Al identificar los RP, es importante mencionar que el nivel de afectación dependerá 

del tipo de factor de riesgo, de su duración y frecuencia sobre esta, ya que cada colaborador 

es diferente en el físico, pensamiento, susceptibilidad, etc., y tiene una diferente reacción y 

forma de afrontar la situación a estos factores. 

2.5.7 Niveles de afectación de los Riesgos Psicosociales 

La Nom 035 clasifica el nivel de afectación de los Riesgos Psicosociales (RP) con la 

finalidad de tomar a tiempo las medidas preventivas y correctivas para disminuir   estos 

riesgos en el personal. De acuerdo con el Diario Oficial de la Federación, (2018c) estos 

niveles se describen a continuación en la tabla 2.8:  
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Esta escala de clasificación de los RP sirve para interpretar los resultados y tener 

un diagnóstico de la situación de estos en el personal de la empresa y así desarrollar un 

plan de intervención con estrategias para mejorar y controlar los RP. 
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CAPÍTULO 3. MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Introducción 

El marco metodológico es el 3° apartado de una tesis y es donde se aplican los 

conocimientos adquiridos de lo teórico y lo contextual de manera lógica, pues por medio del 

método científico se obtiene la información cualitativa y cuantitativa que sirve para entender, 

analizar, aplicar, etc., todo lo que se va obteniendo en la investigación y el resultado es el 

que permite comprobar la hipótesis de esta (Azuero, 2018), por lo que se presenta la 

metodología mixta (cuantitativo y cualitativo) que se utilizó para obtener la información 

necesaria, cabe mencionar que de acuerdo con lo que dice Sampieri (2014a) en su libro 

“Metodología de la investigación” la finalidad de este tipo de investigación, “no es 

reemplazar a la investigación cuantitativa ni cualitativa, sino fortalecer ambos tipos de 

indagación, mezclándolas para disminuir debilidades y así tener un resultado y análisis más 

detallado”, por eso se partió de identificar a la unidad y sujeto de estudio, determinar el 

periodo, el objetivo o profundidad el tipo de investigación, el grado de inferencia, el tipo de 

muestra, los instrumentos para la recolección de la información y el método estadístico para 

el análisis de los datos, lo cual se presenta a continuación: 

De acuerdo con los especialistas de Bibliotecas Duoc UC, (2023) dicen que la 

investigación se clasifica en básica y aplicada; la primera es para ampliar el conocimiento 

teórico de algún suceso, y la segunda para dar a productos o servicios soluciones 

tecnológicas innovadoras que causen impacto a la sociedad, por lo que la presente 

investigación dada su naturaleza fue de tipo básica toda vez que se cumplió con el propósito 

de responder a la hipótesis y pregunta de investigación, ya que se argumentó que un buen 

Líder Transformacional (LTF) sí tiene relación ante la disminución de los Riesgos 

Psicosociales (RP) en el personal de las farmacias del Centro del municipio de Puebla. Por 

su parte Arias, (2020) destaca que, debido a la función, las investigaciones pueden ser para 

identificar un problema e iniciar la averiguación y también para dar solución innovadora al 

problema existente, por lo que, en la investigación, la función fue identificar el problema y 

la relación del LTF para disminuir los RP en el personal, que no se visualizan, pero están 

ocurriendo y si no se identifican a tiempo pueden generar consecuencias en la salud. 

Además, toda investigación debe cumplir con un diseño de guía para responder al 

problema, por eso Sampieri (2014b) menciona que hay 4 diseños: la exploratoria, la 
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descriptiva, la correlacional y la explicativa y dado a que la investigación fue de tipo mixta 

corresponde al diseño descriptivo- correlacional: 

• Descriptivo: Estos estudios muestran información específica del contexto, situación 

y datos generales, mismos que aquí se refiere a la descripción histórica del Edo. de 

Puebla, a las generalidades de Pymes farmacéuticas del Centro del municipio 

Puebla y a la descripción del perfil del sujeto de estudio  

• Correlacional: Calculan con el análisis estadístico la relación entre 2 o más variables 

y dado que en la investigación, la variable dependiente es Riesgos Psicosociales 

(RP) y la independiente es Liderazgo Transformacional (LTF), se les determinó la 

relación con el método estadístico de Spearman que permite correlacionar 2 

variables por rangos de aumento o disminución mostrados por valores extremos y 

distribución no normal (Spearman, 1904) y debido que los RP se miden por 

comportamiento psicológico, físico y social se vuelven impredecibles por no 

pertenecer a una conducta normal estándar 

 

Aunado a la naturaleza, la función, el diseño y el tipo mixta de la investigación, fue 

bajo el periodo de corte transversal, ya que se ejecutó en el periodo escolar 2022-2024, que 

es el tiempo que duró la Maestría en Gestión de Pequeñas y Medianas Empresas de la 

Facultad de Administración en la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla (BUAP) en 

donde se investigó al personal de ventas de las farmacias del Centro del municipio de 

Puebla; además se hizo bajo el objetivo o profundidad de tipo descriptiva (cualitativa) 

porque se refiere a la información del contexto de las farmacias del Centro del municipio de 

Puebla y al perfil del sujeto de estudio; también es correlacional (cuantitativo) porque se 

explicó la correlación de las 2 variables: Riesgos Psicosociales (RP) y Liderazgo 

Transformacional (LTF). 

Por un lado, la investigación fue de tipo documental porque de diversas fuentes se 

indagaron, analizaron y compararon temas relacionados a LTF y RP, también fue de tipo 

de campo, ya que en la aplicación de la entrevista y cuestionario se recurrió a la observación 

e interacción con el sujeto de estudio. Por otro lado, el grado de inferencia fue inductivo 

porque se analizó de lo particular hasta lo general y también fue hipotética-deductiva, 

porque se comprobaron de lo general a lo particular las 2 hipótesis planteadas. 
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La muestra cualitativa para las entrevistas semi estructuradas a profundidad (ítems 

abiertos), se aplicó a 5 sujetos de estudio expertos en el tema y elegidos por bola de nieve. 

En lo cuantitativo se utilizó un cuestionario de 43 ítems con escala Likert de 5 niveles 

(Siempre “5”, Casi siempre “4”, Algunas veces “3”, Casi nunca “2” y Nunca “1”) a un censo 

de 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla en donde por cada una se aplicó a 2 

sujetos escogidos por muestreo no probabilístico, dando 168 aplicaciones; además este 

cuestionario tuvo una confiabilidad aceptable de 0.859 del alfa de Cronbach, lo anterior se 

presenta en la tabla 3.1 

 

3.2 Metodología mixta (Cuantitativo) 

Dentro del mismo contexto y tomando en cuenta que la razón de ser de la investigación 

cuantitativa es recopilar datos medibles y estructurados para facilitar el análisis de las 
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correlaciones, a continuación, se presentan los pasos de la ejecución de dicha 

investigación: 

3.2.1 Instrumento de medición 

De acuerdo con lo que dice Sampieri en el capítulo 9 de su libro “Metodología de la 

investigación” un instrumento de medición es el medio que maneja el investigador para 

obtener y registrar datos sobre las variables de un tema específico y al aplicarlo brinda la 

oportunidad de relacionar la parte conceptual y planeación con objetivos (Sampieri, 2014c). 

 Para la operacionalización de las variables, en primera instancia se investigó 

modelos que midieran las variables de Liderazgo Transformacional (LTF) y Riesgos 

Psicosociales (RP), mismos que se muestran en la tabla 3.2.1 
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1. Una vez realizada la búsqueda documental de artículos en revistas científicas, se 

eligieron 6 modelos que sirvieron como base de consulta para el diseño de la 

propuesta del modelo de esta investigación “Modelo de relación del Liderazgo 

Transformacional ante los Riesgos Psicosociales”, en donde se codifico para el 

Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales que, por sus siglas en inglés, es 

conocido como SPSS (Statistical Package for Social Sciences). En el Liderazgo 
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Transformacional (LTF) se consideraron las dimensiones: Identidad (I), Carisma 

Inspiracional (CI) y Estimulación Intelectual (EI) y para los Riesgos Psicosociales 

(RP) se incluyeron: Condiciones en el ambiente de trabajo (CAT), Carga de trabajo 

(CT), Falta de control sobre el trabajo (FCT), Jornada de trabajo (JT), Relaciones 

en el trabajo (RT) y Violencia (VIO), como se muestra en la figura 3.2.1: 

 

 

Los conceptos de los componentes del modelo propuesto en la investigación se 

encuentran en el “Capítulo 2, Marco Teórico” en los apartados: 

• 2.4.2 Liderazgo Transformacional 

• 2.4.2.5 Factores del Liderazgo Transformacional 

• 2.5 Riesgo Psicosocial 

• 2.5.6 Factores de los Riesgos Psicosociales 

2. Con el modelo anterior se elaboró la operacionalización de las variables de la 

investigación presentado en la tabla 3.2.2, quedando compuesto por 43 ítems, de 

los cuales 19 miden al LTF y 24 a los RP: 
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3. En la tabla 3.2.3 está el resumen del constructo del instrumento y cada ítem esta 

codificado conforme al dominio y con escala Likert de 5 niveles “siempre (5), casi 

siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)”: 
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4. Para la construcción final del cuestionario se redactó el propósito de este con 

referencia al objetivo, pregunta e hipótesis de la investigación, tomando en cuenta 

la variable dependiente (Y) Riesgos Psicosociales (RP) y la independiente (X) 

Liderazgo Transformacional (LTF), tal como se muestra:  

 

El presente cuestionario es parte de la Maestría en Gestión de Pequeñas y 

Medianas Empresas (Pymes), de la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla 

(BUAP) en el cual se identifica la relación que tiene el Liderazgo Transformacional 

ante los Riesgos Psicosociales en las Farmacias del Centro del municipio de Puebla. 

Por lo que es necesaria la participación del personal de ventas.  

 

4. Posteriormente se dio forma al instrumento con los elementos correspondientes: 

título del cuestionario, el propósito, las instrucciones de respuesta, la parte 1 de 

información general, la parte 2 con el cuerpo del instrumento dividido por variable y 

los ítems de acuerdo con las dimensiones, finalmente se agradece por el apoyo a 

la investigación. La estructura del instrumento final se muestra en el anexo 7. 

 

6. Después de tener el instrumento terminado se dio seguimiento al muestreo 

estadístico, abarcando población y muestra que a continuación se describe: 

3.2.2 Muestreo estadístico 

El muestreo estadístico es el “conjunto de operaciones realizadas para estudiar la 

distribución de la totalidad de características de la población a partir de la muestra” (Lind, 

Marchal, & Wathen, 2012a), para lo cual en la investigación se determinó un muestreo 

probabilístico a la población que se menciona en el apartado 3.2.3. 

3.2.3 Población objeto de estudio 

La población en estadística es el “conjunto de datos, individuos, objetos o medidas de 

interés de un estudio a desarrollar” (Manual de estadística, 2020), por lo que tomando en 

cuenta datos de licencias de farmacias de la Comisión Federal para la protección contra 

Riesgos Sanitarios, 2018 (COFEPRIS) correspondiente al Estado de Puebla se encontró 

que hay 217 municipios que suman 2029 farmacias y para esta investigación la población 

elegida como unidad de estudio fueron las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla. 
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 Se seleccionó este tipo de población finita (contable) debido a la experiencia y 

conocimiento que se tiene en el ramo farmacéutico, pero a pesar de esto fue porque desde 

que inicio la pandemia estos centros de trabajo fueron de los pocos que cerraron y de los 

que el liderazgo presento una baja en su línea de autoridad, trayendo como consecuencia 

en el personal situaciones de estrés laboral, baja productividad, entre otros, considerados 

por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) como Riesgos Psicosociales (RP), 

los cuales están regulados por la Norma Oficial Mexicana 035 “Factores de Riesgo 

Psicosocial en el trabajo- identificación, análisis y prevención”.  

Ante esta situación se decidió investigar una posible manera de disminuir estas 

situaciones de RP, llegando a la conclusión que, si el liderazgo en tiempos de pandemia 

había tenido un declive, sería el momento de un cambio significativo con el Liderazgo 

Transformacional (LTF) que actualmente se considera lo más apegado a la relación entre 

el líder y seguidores, trayendo con ello el desarrollo del potencial del capital humano. 

3.2.4 Muestra 

La Muestra se considera que es “una porción representativa de la población seleccionada 

para el estudio de la investigación y es representada por la letra “n” (Estadística descriptiva, 

2018). En la investigación como se mencionó anteriormente debido al alcance y experiencia 

en el ramo farmacéutico no se realizó una muestra, sino que se ejecutó un censo a la 

población de las 84 farmacias del Centro del municipio de Puebla con código postal 72000. 

Pero aun así se realizó el cálculo muestral para fundamentar la decisión de hacer el 

censo poblacional en esta investigación, por lo que el nivel de confianza es del 95% y un 

margen de error del 5% dando el siguiente resultado.  

Aplicación de fórmula de población finita: 

𝑛 =
𝑍2 𝑝𝑞𝑁

𝑁𝑒2+ 𝑍2 𝑝𝑞
      N= Población: 84 

𝑛 =
1.962(0.50∗0.50∗84)

(84∗0.052) +(1.962 ∗0.50∗0.50)
      Z= nivel de confianza 95%= 1.96  

𝑛 =
(3.8416∗21)

0.21 +0.9604
     n= Tamaño de la muestra 

𝑛 =
80.6736

1.1704
= 68.92 = 𝟔𝟗      p= Probabilidad a favor: 0.50 

   q= Probabilidad en contra: 0.50 
 e=error de estimación 5%= 0.05 
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En la fórmula al tener como resultado 69 farmacias y al notarse que la diferencia 

entre la población total y la muestra es solo de 15 unidades de estudio, se justificó más el 

ejecutar la aplicación y análisis a la población total de las 84 farmacias del Centro del 

municipio de Puebla tomando a 2 sujetos de estudio de cada una de estas unidades, 

mismos que fueron elegidos por muestreo no probabilístico, dando en total 168 

instrumentos aplicados. Para comprobar la fiabilidad del instrumento (cuestionario) se 

aplicó únicamente a una prueba piloto de 15 farmacias del Centro del municipio de Puebla, 

en donde por cada farmacia se eligió por medio de muestreo no probabilístico a 2 sujetos 

de estudio (personal de ventas) para contestar el cuestionario, dando un total de 30 

instrumentos aplicados. 

3.3 Metodología mixta (Cualitativo) 

Tomando en cuenta que la principal función de la investigación cualitativa es obtener 

información por medio de l observación, entrevistas a profundidad, por lo que a 

continuación, se presentan los pasos de la ejecución de esta investigación: 

3.3.1 Instrumento de medición 

La entrevista cualitativa de la investigación se elaboró con el objetivo de establecer un 

diálogo entre el entrevistado y el entrevistador para conocer la opinión a profundidad acerca 

del Liderazgo Transformacional (LTF) y los Riesgos Psicosociales (RP) que se viven en los 

centros de trabajo del personal de ventas, este instrumento se elaboró de acuerdo con los 

siguientes pasos: 

1. Se determino el propósito de la entrevista para dar respuesta al objetivo, a la 

pregunta e hipótesis de investigación, considerando a la variable dependiente (Y) 

Riesgos Psicosociales (RP) y la variable independiente (X) Liderazgo 

Transformacional (LTF) quedando de la siguiente manera: 

La presente entrevista es parte de la Maestría en Gestión de Pequeñas y Medianas 

Empresas (PYMES), de la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla (BUAP) en la cual 

se identifica la relación que tiene el Liderazgo Transformacional ante los Riesgos 

Psicosociales en las Farmacias del Centro del municipio de Puebla. Por lo que es necesaria 

la participación de expertos en liderazgo (supervisores, encargados o sub encargados de 

farmacias). 
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2. Para realizar el instrumento cualitativo se tomó de base el cuestionario (cuantitativo) 

elaborado para medir el LTF y los RP, pero con la diferencia de que la entrevista es 

con una serie de preguntas abiertas semi estructuradas, misma que se desarrolló 

en primera instancia en el constructo 3.3.1 en donde quedo constituida con 20 ítems, 

los cuales corresponden 10 al LTF y 10 a los RP tal como se muestra a continuación: 
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3. Una vez teniendo el constructo anterior se le dio formalidad con los elementos 

correspondientes: título de entrevista, el propósito, la parte 1 de información general, 

la parte 2 del cuerpo de la entrevista (dividido por variables) y el agradecimiento de 

apoyo a la investigación, este instrumento se encuentra en el anexo 8. 

4. Después de terminar el instrumento se prosigio con el muestreo cualitativo de 

selección de sujetos de estudios para la aplicación de la entrevista, el cual se 

presenta en el apartado 3.3.2. Cabe mencionar que las entrevistas se llevaron a 

cabo en el lugar de trabajo de los expertos y como evidencia se grabó con 

consentimiento de ellos, ya que posteriormente se transcribió e hizo el análisis. 

3.3.2 Muestreo cualitativo 

El investigador Científico de trabajo social, DeCarlo, (2022a) menciona que el muestreo 

cualitativo es el estudio en el que se analiza la mejor manera de obtener la información 

considerando a su vez de quién o quiénes se obtendrá, ya que es un espacio en donde al 

inicio del estudio se desconoce al personal, todo esto es con la finalidad de reflejar la 

realidad de los hechos. Para lo cual en la presente investigación se determinó un pequeño 

muestreo cualitativo, mismo que a continuación se menciona en el apartado 3.3.3. 

3.3.3 Población cualitativa 

La población cualitativa es aquella que es seleccionada de acuerdo con las necesidades y 

criterios del investigador (González, 2017), por lo que la población que se eligió fueron las 

farmacias del Centro del municipio de Puebla. 

3.3.4 Muestra cualitativa 

La Muestra en este tipo de investigación cualitativa de acuerdo con lo que dice el 

investigador Científico de trabajo social, DeCarlo, (2022b) se considera que es una pequeña 

porción de sujetos de estudio que tengan la capacidad de informar y hablar a detalle del 

tema con el investigador. 

Aunado a lo antes mencionado la muestra fue de 5 sujetos de estudios 

seleccionados por medio de bola de nieve, ya que debido al alcance y experiencia en el 

ramo farmacéutico bastó con identificar y hacer entrar en confianza a una o dos personas 

expertas en el tema y así estas sirvieran de contacto para influenciar a más conocedores a 

participar en la entrevista.  
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CAPÍTULO 4. ANÁLISIS Y RESULTADOS 

4.1 Introducción 

Dentro de este apartado se mencionan los análisis y resultados de la aplicación del 

instrumento a los 168 sujetos de estudio, por lo que la estrategia para no contaminar al 

medio ambiente con la impresión de los cuestionarios y a su vez ahorrar tiempo, fue 

desarrollar y aplicar el instrumento en Google Forms trasladando la información al SPSS; 

obteniendo una fiabilidad de alfa de Cronbach, el análisis de frecuencias y el análisis 

inferencial (coeficiente de correlación, significancia estadística y el coeficiente de 

determinación); tal como se muestra a continuación: 

4.1.1 Fiabilidad  

De los 168 sujetos de estudios a los que se aplicó el instrumento, ningún dato fue excluido 

y toda la información fue válida, tal como se comprueba en la tabla 4.1.1:  

 

En cuanto a la elaboración del cuestionario se utilizaron como fuente de consulta a 

Bass, Avolio, Kouzes, Posner, Vargas, Cervantes, Cavazos, Máynez, la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social II (STPS), Moncada, Salvador, Salas, Morriña, Navarro y el 

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo,  autores de 6 modelos aplicados en 

instituciones en donde se ha comprobado que han beneficiado a la organización, además 

de manera interna se contó con el apoyo de Maestros y Doctores expertos en temas de 

administración, desarrollo metodológico y estadística haciendo aportaciones pertinentes al 

instrumento para mejorarlo al grado de obtener una estadística de fiabilidad en alfa de 

Cronbach de .859 con un total de 43 ítems, tal como se muestra en la tabla 4.1.2, mismo 

que está en el rango de consistencia interna alta, pues como dice Sampieri (2014c) un 

coeficiente de alfa de Cronbach en .7 se considera el mínimo, mientras que de .8 a .9 es 

alta la fiabilidad y si esta es de 1 se asume como perfecta. 



77 

 

 

Una vez teniendo la fiabilidad y el alfa de Cronbach se realizó el análisis de 

frecuencias y el inferencial, referidos en el siguiente apartado: 

4.1.2 Análisis de frecuencias  

Por un lado, se muestra en términos porcentuales el análisis de frecuencias del 

comportamiento de la variable dependiente, en donde se indica que la tendencia en los 

últimos 3 meses se inclinó en un 96% más a la opción “Algunas veces”, lo cual quiere decir, 

que el personal de ventas de las farmacias del Centro del municipio de Puebla sí manifestó 

Riesgos Psicosociales (RP) aunque no en medida alarmante, tal como se muestra en la 

figura 4.1.1.  

 

Por otro lado, en términos porcentuales este análisis de frecuencias del 

comportamiento de la variable independiente indica que la tendencia en los últimos 3 meses 

estuvo con un 62% entre la opción “Siempre” y “Casi siempre”, es decir, que más de la 

mitad de los sujetos de estudio reconocieron al líder en su centro de trabajo, mientras que 

el 38% lo logro identificar solo “Algunas veces”, por lo que la mayor parte del tiempo el líder 

sí ejerció un Liderazgo Transformacional (LTF) en el personal operativo relacionado a las 

ventas de las farmacias del Centro del municipio de Puebla, lo cual se muestra en la figura 

4.1.2. 
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4.1.3 Análisis inferencial   

Tomando de base los análisis anteriores en donde se explicó que los Riesgos Psicosociales 

(RP) y el Liderazgo Transformacional (LTF) sí estuvieron presentes en el personal de las 

farmacias del Centro del municipio de Puebla, se realizó un análisis inferencial de 

correlación simple de la variable dependiente (RP) y la independiente (LTF), posteriormente 

se correlacionó a los RP con las 3 dimensiones del LTF para detectar cual tenía más 

relación sobre estos riesgos y viceversa, es decir, que se ejecutó la correlación del LTF con 

las 6 dimensiones de los RP para identificar en cual se tenía mayor incidencia de falta de 

LTF, todo esto se desarrolló bajo el método estadístico de Spearman (no paramétrica). 

CORRELACIÓN SIMPLE (Rho de Spearman, no paramétrica) 

En este análisis se mostró la correlación simple bajo el método de Spearman, donde se 

relacionó a la variable dependiente e independiente, es decir, a los Riesgos Psicosociales 

(RP) y al Liderazgo Transformacional (LTF). En la tabla 4.1.3 se registró la información 

obtenida, que proporciono los siguientes datos: 

Se observó que la correlación fue negativa débil, pues la relación de las variables 

fue inversa y si una aumentaba la otra disminuía y viceversa, además, se indicó que el 

coeficiente fue estadísticamente significativo, lo cual dio apertura a analizar y dar respuesta 

a la pregunta, objetivos e hipótesis de investigación. Por lo tanto: 
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• Y= Riesgos Psicosociales – X= Liderazgo Transformacional 

❖ Se observó que el coeficiente de correlación indicó que los Riesgos 

Psicosociales (RP) disminuyeron con la presencia del Líder Transformacional, 

pues con base al coeficiente de determinación se identificó que al estar el líder 

presente en las farmacias del Centro del municipio de Puebla influyó en un 

6.4% en la disminución de los Riesgos Psicosociales (RP). 

Al tener la relación, en la tabla 4.1.4 se presentó la correlación de los Riesgos 

Psicosociales (RP) con cada una de las 3 dimensión del Liderazgo Transformacional (LTF), 

y se observó generalmente que todas las correlaciones fueron negativas débiles, pues la 

relación de las variables fue inversa y si una aumentaba la otra disminuía. Al igual se indicó 

que los coeficientes de identidad y carisma fueron estadísticamente significativos para 

proceder al análisis, mientras que la estimulación intelectual fue superior a 0.05 por lo que, 

al no ser estadísticamente significativa, no fue necesario su análisis. Tal como se muestra: 

 

• Y= Riesgos Psicosociales - X1= Identidad 

❖ El coeficiente de correlación indicó que los Riesgos Psicosociales (RP) 

aumentaban si no se tenía en claro quién desempeñaba el rol del Líder 
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Transformador, es decir, que se desconocía su identidad por lo que con base al 

coeficiente de determinación fue más clara la explicación anterior, ya que se 

mostró que el personal de ventas sí identificó al líder transformacional desde 

que este informó con claridad cuáles eran las funciones y objetivos a alcanzar, 

además de escuchar, comprender, valorar, motivar al equipo de trabajo y asumir 

las consecuencias cuando se le presentaron situaciones difíciles dentro de 

todas las funciones de líder, con todo esto se disminuyó a los Riesgos 

Psicosociales (RP) en un 7.8%. 

• Y= Riesgos Psicosociales – X2= Carisma 

❖ El coeficiente de correlación correspondió a que los Riesgos Psicosociales (RP) 

aumentaban si el Líder Transformacional no desempeñaba un carisma con el 

personal de las farmacias, es decir, que el líder ante el personal no era una 

persona coherente con lo que decía y hacía, que no tenía en claro hacía donde 

se dirigía, que no exponía las ventajas de lograr las metas, que no transmitía la 

misión, los valores y creencias institucionales, lo cual perjudicaba a que el 

personal no lo veía como un líder modelo de admiración apto de su confianza 

por no involucrarse en saber los requerimientos del equipo y que además no 

fuera capaz de mantenerlos unidos como grupo, causando en ellos exclusión. 

De acuerdo con el coeficiente de determinación indicó que el Líder 

Transformacional en el momento que desarrolló lo antes mencionado, pero de 

manera positiva frente al personal de ventas a su cargo influyó en un 3.9% en 

la disminución de los Riesgos Psicosociales (RP). 

A partir de lo analizado se dedujo que de las 3 dimensiones independientes la que 

más influyó en la disminución de los Riesgos Psicosociales (RP) fue la identidad del líder. 

A continuación, en la tabla 4.1.5 está la correlación simple del Liderazgo 

Transformacional (LTF) con cada una de las 6 dimensiones de los Riesgos Psicosociales 

(RP). Además, se mostró que la correlación del Liderazgo Transformacional (LTF) con las 

condiciones ambientales en el trabajo, la carga de trabajo y la jornada de trabajo fueron 

negativas débiles, lo cual quiere decir que si una aumentaba la otra disminuía y viceversa, 

mientras que la correlación del Liderazgo Transformacional (LTF) con la falta de control 

sobre el trabajo, las relaciones en el trabajo y la violencia fueron positivas débiles, por lo 

que la relación con estas 3 dimensiones fue en la misma dirección, pues si una aumentaba 
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la otra también aumentaba y viceversa. Dentro del mismo apartado se indicó que todos los 

coeficientes a excepción de la violencia fueron estadísticamente significativos para 

proceder al análisis correspondiente y dar respuesta a la pregunta de investigación, 

objetivos e hipótesis. Tal como se detalla a continuación: 

 

• X= Liderazgo Transformacional – Y1= Condiciones en el ambiente de 

trabajo 

❖ En el coeficiente de correlación se mostró que el Líder Transformacional debió 

aumentar sus medidas de seguridad e higiene laboral para disminuir las 

inadecuadas condiciones en el ambiente de trabajo. Con relación al coeficiente 

de determinación se tuvo que, el Líder Transformacional en cuanto mejoró la 

seguridad del trabajador en la realización de actividades con cierto grado de 

peligro como el hacer esfuerzos físicos al jalar las taras, cajas y/o anaqueles 

con productos o con material rígido, se evitó que el personal sufriera accidentes 

dentro del centro de trabajo, con lo que al implementarlo influyó en un 14.8% en 

la disminución de los Riesgos Psicosociales (RP). 
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• X= Liderazgo Transformacional – Y2= Carga de trabajo 

❖ El coeficiente de correlación indicó que el Líder Transformacional para disminuir 

las cargas de trabajo debe mejorar el control sobre la distribución de las 

actividades de cada puesto, por lo que el coeficiente de determinación mostró 

que el Líder Transformacional influyó en un 7.8% en disminución de los Riesgos 

Psicosociales (RP) toda vez que el líder evite que el personal trabaje  tiempo 

extra a su turno, además de desarrollar un plan de capacitación en donde se 

enseñe al colaborador a mejorar el servicio y atención para cada tipo de cliente, 

así como organizar las actividades de acuerdo a su grado de importancia para 

que el personal se concentre en cada función sin tener varias actividades.   

• X= Liderazgo Transformacional – Y3= Falta de control sobre el trabajo 

❖ Se señaló que con el coeficiente de correlación el Líder Transformacional debe 

disminuir el rigor que origina en su equipo de trabajo al limitarlo a contribuir en 

la realización de actividades a su cargo, ya que respecto al coeficiente de 

determinación se tiene que, el Líder Transformacional influyó en un 27.8% en 

la disminución de los Riesgos Psicosociales (RP), toda vez que el líder fomente 

la confianza en el personal para que estos puedan desarrollar habilidades 

innovadoras que le permitan en un futuro subir de puesto, así como también ser 

más flexible en dejarlos realizar las actividades a una velocidad acorde (no muy 

rápidas, pero tampoco lentas) y darles un descanso que no afecte sus funciones 

dentro de su horario laboral, además de que cuando se les den capacitaciones 

sean dentro del horario de trabajo para evitar interrumpir en tiempos y 

actividades fuera de la jornada laboral 

• X= Liderazgo Transformacional – Y4= Relaciones en el trabajo 

❖ En esta cuarta dimensión se mostró que el coeficiente de correlación indicó que 

el Líder Transformacional debe disminuir su apatía para promover la confianza 

entre los compañeros del trabajo en función de disminuir en un 15.2% a los 

Riesgos Psicosociales (RP), ya que si el líder tiene una buena comunicación 

con el equipo, se obtienen beneficios como sacar más rápido las actividades 

solicitadas, así como generar el apoyo de equipo cuando se tengan 
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complicaciones y evitando que la falta de comunicación del encargado 

complique el logro de objetivos. 

• X= Liderazgo Transformacional – Y5= Jornada de trabajo 

❖ El coeficiente de correlación mostró que el Líder Transformacional debe 

aumentar el mejoramiento de las condiciones de la jornada laboral del personal 

en cuanto a evitar que en ocasiones se trabaje horas extras más de tres veces 

a la semana y labore en días de descanso o festivos con la finalidad de disminuir 

los Riesgos Psicosociales (RP) y que las jornadas no se vuelvan pesadas para 

que no se le dificulte al colaborador atender actividades personales, familiares 

y sociales después de su trabajo, pues si el Líder Transformacional logra 

controlar estos aspectos, los Riesgos Psicosociales (RP) disminuyen un 8.7%. 

A partir de lo analizado se tuvo que de las 6 dimensiones de la variable dependiente 

las que más se relacionaron con el Liderazgo Transformacional (LTF) fueron la falta de 

control sobre el trabajo, las relaciones laborales y las condiciones en el ambiente de trabajo. 

Con base a los análisis y resultados anteriores se dio respuesta a la hipótesis 

alternativa de esta investigación: 

• Ha: “El Liderazgo Transformacional sí tiene relación ante los Riesgos Psicosociales 

en el personal de las farmacias del municipio de Puebla” 

De acuerdo con lo anterior, se resume que el Líder Transformacional debe hacerse 

notar más en el mejoramiento de la falta de control sobre el trabajo y las condiciones 

ambientales del mismo para fomentar relaciones laborales favorables y así disminuir más 

los RP. 

4.2 Introducción cualitativa 

En esta sección se muestra el análisis de los datos generales (género, edad, estado civil, 

nivel de estudios, antigüedad en la empresa, ocupación/ puesto, tipo de contratación tipo 

de jornada laboral y realización de rotación de turno) que se obtuvieron de la parte 1 del 

cuestionario cuantitativo, posteriormente se describe el perfil del sujeto de estudio (personal 

de ventas) y finalmente se presenta la reflexión general de las 5 entrevistas a profundidad 

que se aplicaron a los expertos en el tema de Liderazgo Transformacional (LTF) y Riesgos 

Psicosociales (RP); tal como se muestra a continuación: 



84 

 

4.2.1 Análisis descriptivo    

A) DATOS GENERALES 

En esta sección se mencionan los datos generales del personal de ventas de las farmacias 

del Centro del municipio de Puebla, los cuales se dividieron en dos partes: los personales 

(el género, la edad, el estado civil y el nivel de estudios) y los laborales (la antigüedad, la 

ocupación, el tipo de contratación, el tipo de jornada y la rotación de turno), mismos que 

sirvieron para determinar el perfil del personal: 

• Personales 

Por un lado, de los 168 sujetos de estudio el género femenino es el que más prevaleció con 

un 63%, mientras que el 37% corresponde al género masculino, tomando en cuenta los 

datos, en estos centros de trabajo las mujeres fueron las que más sobresalieron en la 

plantilla del personal activo de las farmacias tal como se muestra en la figura 4.2.1: 

 

Por el otro lado, las edades que más predominaron fueron: en primer lugar con 37% 

los de 26 a 33 años quienes pertenecen a la generación Y o Millennials (1981-1996) 

caracterizados por tomar decisiones inmediatas y tener los conocimientos base de la 

digitalización, mientras que en segundo lugar con un 29% estuvieron los de 18 a 25 años 

de la generación Z (1994-2010) identificados por ser irreverentes (ser rebeldes y 

cuestionadores de la sociedad y ser irrespetuosos con la autoridad del orden público) y 

tener una expansión masiva de internet, dicha información se observa en la figura 4.2.2: 

Figura 4.2.1 Género 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Referente al estado civil los que tuvieron mayor presencia en las farmacias fueron 

los solteros con un 54%, siguiéndole el porcentaje de los casados con un 26%, es decir, 

que la mayoría del personal de estos centros de trabajo fueron aquellos que no tienen 

cónyuge, tal como se observa en la figura 4.2.3: 

 

El nivel de estudios con mayor frecuencia fue la preparatoria o bachiller con el 58%, 

ya que, en la actualidad en la mayoría de los empleos este es el mínimo grado académico 

solicitado para trabajar; mientras que el 28% lo ocuparon el personal con más antigüedad 

en la farmacia y con un nivel de estudios de secundaria, en base a lo antes analizado se 

comprueban los datos en la figura 4.2.4. 

 

Figura 4.2.2 Edad (años) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 4.2.3 Estado civil 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 4.2.4 Nivel de estudios 

 
Fuente: Elaboración propia 
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• Laborales 

Por un lado, en cuanto a la antigüedad en las farmacias, el 52% correspondió a los que 

llevaban de 2 a 7 años laborando en el ámbito farmacéutico, cabe mencionar que este 

análisis es parte complementaria del nivel de estudios, ya que el 28% con secundaria (figura 

4.2.4) formaron parte de los que tenían entre 2 a 7 años en la farmacia. Por otro lado, el 

27% lo ocuparon los que llevaban de 7 meses a 1 año de labor, dicha información se 

observa en la figura 4.2.5. 

 

La ocupación o puesto que desempeñaron con mayor frecuencia fue el de vendedor/ 

mostrador con un 57%, es decir, que fueron los que estuvieron en mayor contacto de 

atención y servicio al cliente al proporcionar todo lo solicitado, mientras que el 43% 

desempeñaba el puesto de cajero en donde solo atendían al cliente al momento de cobrar 

el producto, es decir, en una farmacia puede haber más mostradores que cajeros; estos 

datos se pueden ver en la figura 4.2.6. 

 

La figura 4.2.7 muestra la contratación del personal de ventas en las farmacias del 

Centro del municipio de Puebla, la cual presentó un 96% por tiempo indeterminado y el 4% 

Figura 4.2.5 Antigüedad en la empresa 

 
Fuente: Elaboración propia 

Figura 4.2.6 Ocupación/ puesto 

 
Fuente: Elaboración propia 
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a la fecha solo ha tenido contrato por tiempo determinado o temporal, mismo que en cuanto 

desempeñen bien las funciones del puesto se otorga el de tiempo indeterminado. 

 

Referente al tipo de jornada laboral, el 89% tuvo una jornada diurna, la cual 

comprende desde las 6 hasta las 20 horas (8 horas diarias), mientras que el 9% estuvo bajo 

la jornada mixta (7 horas y media diarias), misma que comprende los periodos de tiempo 

de la jornada diurna y nocturna, siempre y cuando el periodo nocturno sea menor de tres 

horas y media, pues si comprende tres y media o más horas, se considera nocturna, la cual 

ocupó el 2%. Esta descripción se muestra en la figura 4.2.8. 

 

En estos centros de trabajo el 49% respondió que no hizo rotación de turno, sin 

embargo, el 21% respondió que sí rotó turnos, mientras que el 29% solo algunas veces lo 

hizo por solicitud del líder ante la carga de trabajo, por días festivos o algo en donde se 

requirió de su participación, tal como se observa en la figura 4.2.9. 

Figura 4.2.7 Tipo de contratación 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 4.2.8 Tipo de jornada laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 
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4.2.2 Perfil del sujeto de estudio 

De acuerdo con la información del apartado anterior, el perfil del personal de ventas de las 

farmacias del Centro del municipio de Puebla fue de género femenino, soltera de entre los 

26 a 33 años (generación Y o Millennials), con un nivel de estudios de preparatoria o 

bachiller; una antigüedad de entre los 2 a 7 años en el puesto de vendedor/ mostrador y 

con contrato por tiempo indeterminado, además bajo una jornada laboral diurna en la que 

no rota turnos, dicha información se muestra en la tabla 4.2.1. 

 

4.2.3 Reflexión general de entrevistas a profundidad  

En esta sección se presentan los nombres de los 5 expertos en el tema de Liderazgo 

Transformacional (LTF) y Riesgos Psicosociales (RP): 

• Mtra. Guadalupe Torres Gómez 

• Lic. en Psic. Verónica Gatica Bueno 

Figura 4.2.9 Rotación de turnos 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia  
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• Lic. Noemí Ramírez García 

• Lic. José Gerardo Hernández Herrera 

• Lic. Noe Bravo Muñoz 

A continuación, se muestra la reflexión obtenida de las entrevistas a profundidad 

aplicadas a los anteriores expertos en el tema: 

Los conocedores consideran que es común que los integrantes del equipo 

identifiquen desde el inicio a los lideres, partiendo de la comunicación basada en el dialogo, 

la comprensión y la confianza para externar dudas y así formar lazos de amistad que 

ayuden a dar y recibir indicaciones de actividades para alcanzar los objetivos de la empresa, 

forjando a su vez el trabajo en equipo. Asimismo, los especialistas argumentan que el 

liderazgo no se planea, sino que se da de forma directa e indirecta en función del cómo se 

sientan valorados como seres humanos los colaboradores dentro del equipo, pues de lo 

contrario al no tener presente a la persona como el elemento clave para la operación se 

generan los Riesgos Psicosociales (RP) como la división, la rivalidad, la agresividad, la 

altanería, la grosería, la indisciplina, el robo, la violencia y la burla. 

Aunado a lo anterior, los expertos del tema expresan que los tipos de colaboración 

más comunes que se encuentran centrados en las personas son: el de equipo y el 

interfuncional. El primero, es cuando se colabora de manera directa con el equipo de trabajo 

y, por lo regular suele ser buena porque existe la línea de respeto entre el líder y 

subordinado en donde la participación de ambas partes es de cariño y agradecimiento, 

incluso el nuevo personal se integra y se adapta rápido al equipo. No obstante, cuando hay 

problemas lo ideal es verlos como debilidades que se tienen que convertir en fortalezas, 

dando a su vez la apertura al diálogo para aportar soluciones, ya que estos son aspectos 

que se viven en cada empresa en donde se debe tener la estrategia de evitar la confusión 

y el estrés. La segunda se refiere a la colaboración con los integrantes de las gerencias, 

girando en torno a un ambiente de mediocridad, malestar e incomodidad porque hay 

situaciones que se salen de las manos y es más complicado solucionar porque todos 

quieren tener la razón. Por tal motivo, los expertos emiten el consejo que “en situaciones 

difíciles lo mejor es tener la cabeza fría y no involucrarse más de lo normal”, porque 

finalmente los seres humanos están en constante aprendizaje y cometen errores que se 

tienen que corregir y no repetir, para evitar así, los Riesgos Psicosociales (RP). 
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Es importante mencionar que, cuando los liderados se acercan a su encargado a 

pedir recomendaciones laborales y personales con la seguridad de que serán escuchados, 

provoca en los lideres felicidad, orgullo y motivación de saber que, al llegar al trabajo, no 

solo dan el servicio al cliente, sino que contribuyen al desarrollo de los colaboradores y eso 

es justamente lo que un Líder Transformacional hace para ayudar a las personas a que 

sean mejores en lo que hacen. Además, los especialistas consideran que el líder necesita 

trabajar en equipo para sentir la satisfacción de crear la lealtad, el acompañamiento, la 

confianza, la empatía, la amabilidad y la admiración mutua, reafirmando a su vez que debe 

haber un equilibrio entre lo emocional y lo laboral; sin embargo, esto hasta cierto punto, 

pasa a ser un proceso de aceptación de los integrantes del equipo de acuerdo a su grado 

de satisfacción por el liderazgo percibido y concibiendo con ello el sentido de familia 

empresarial. Sin embargo, cuando hay falta de respuesta y compromiso del equipo, el 

sentimiento del líder es la frustración haciendo con ello un ambiente pesado por colaborar 

con personas apáticas.  

En cuanto al involucramiento y unión del equipo, los conocedores del tema expresan 

que lo fundamental es reconocer que la comunicación debe basarse en el respeto mutuo, 

siendo esto primordial en toda relación laboral. De igual forma al observar el 

comportamiento del personal mientras labora se deben realizar cuestionamientos para 

conocer su estado de ánimo o si le hace falta algún producto, equipo o herramienta de 

trabajo que pudiera solicitarse al área correspondiente para que puedan continuar 

desempeñando sus funciones, ya que de lo contrario empieza la descoordinación que 

afecta a los demás. Aunado a esto, es significativo que se incluya en juntas al personal para 

que externen opiniones sobre problemáticas, ya que son quienes los viven día a día, pues 

esto permite que se propongan actividades de convivencia para generar una mejor 

conexión en el equipo, sin olvidar la línea de respeto a la autoridad y no caer en la 

manipulación. Además, cuando hay complicaciones lo correcto es hablar y escuchar con 

paciencia a ambas partes para solucionar, ya que es común que los conflictos personales 

se reflejen en el trabajo o viceversa, es decir, que al escuchar al personal este se convence 

que trabajar de manera colaborativa beneficia a todos y el compromiso de alcanzar 

objetivos es mayor, y así de esta manera con el Liderazgo Transformacional (LTF) se 

refuerza la formación humana de las empresas al incitar a tomar acciones que construyan 

y alejen los miedos para trascender como persona. 
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Ya teniendo claro lo anterior, los expertos recomiendan 5 estrategias de motivación 

para el logro de objetivos y subir el ranking de ventas frente a las demás farmacias: 

1. Los colaboradores deben identificar al líder y conocer lo que él pretende para 

alcanzar en equipo 

2. Se tienen que detectar las necesidades de cada uno para dar retroalimentación de 

cómo solucionar o mejorar 

3. Se debe motivar con beneficios económicos (bonos) o con reconocimientos 

(medalla) que permitan alcanzar las metas personales y grupales 

4. Se recomienda dar apertura al dialogo compartido, ya que a veces la motivación no 

siempre es monetaria, sino que también hay quienes buscan la satisfacción 

emocional para comprometerse al 100% 

5. Se debe transmitir la información, aconsejar y observar la forma de comprensión de 

cada colaborador para dar indicaciones y así estos las entiendan; el líder se puede 

apoyar de medios de comunicación empresariales más comunes: correo electrónico 

y WhatsApp, entre otros. 

De manera general la atención al cliente en las farmacias es considerada pesada, 

ya que por un lado, los colaboradores deben cuidar la sucursal de robos de clientes y por 

otro lado, porque es uno de los trabajos más cansados y estresantes, porque se tiene 

relación con muchos caracteres y personalidades de usuarios y aunque existen normas 

para evitar Riesgos Psicosociales (RP) todo depende de la operatividad de la sucursal y de 

la demanda de puestos multifuncionales, por esta razón el trabajo se clasifica en físico y 

mental. El primero tiene que ver con estar de pie 8 horas diarias, no tener hora exacta de 

comida, cargar y jalar cajas pesadas de medicamentos. El segundo es más complejo en 

cuanto a dominar procedimientos para atender al cliente, dar tarjetas de puntos, conocer la 

rutina, ofrecer comisionables, saber beneficios de más de 1000 productos, identificar 

medicamentos controlados y los datos fundamentales de la receta médica. 

Por consiguiente, los conocedores del tema mencionan que es necesario el apoyo 

mutuo de jornada laboral en 3 situaciones: 

• Si el colaborador ya cumplió con la meta, ante una solicitud de permiso, es 

importante acceder para generar una motivación indirecta 
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• Se recomienda preguntar al liderado si se puede quedar a apoyar en la carga de 

trabajo 

• Cuando no se completa el equipo de trabajo, ni con los cubre vacaciones (personal 

especial para cubrir vacantes) se pide la ayuda a cambio de un ingreso extra o un 

tiempo a favor (tiempo por tiempo) 

No obstante los expertos opinan que el imponer seguido jornadas de más de 8 horas 

diarias o quitar el día de descanso es inhumano e injusto y es una falta de respeto hacia la 

privacidad, la vida familiar y las necesidades personales, pues argumentan que debe existir 

un equilibrio entre el trabajo y el descanso porque el trabajo es para el hombre y no el 

hombre para el trabajo y este debe ser el sustento y no la esclavitud que destruya la vida 

familiar, sino que al contrario se humanice el ambiente laboral y se transforme la estructura 

social.  

Dentro del mismo contexto es importante resaltar la importancia de tener claras las 

funciones de puesto para evitar fuga de responsabilidades y dejar actividades inconclusas, 

ya que de lo contrario no habría forma de desarrollar habilidades innovadoras, las cuales 

son una oportunidad de emprender e innovar en el trabajo para mejorar la operación de 

venta y simplificar ciertos puntos conforme al beneficio de la farmacia, por eso se aconseja 

que los lideres no limiten al equipo, sino que den la libertad de responder a las necesidades 

y objetivos otorgando con ello la posibilidad de capacitarse en el horario laboral tomando 

cursos en línea y aclarar dudas y también fuera de su horario pagando el tiempo invertido 

en ello, todo esto con la finalidad de desarrollar las 2 formas más comunes en las farmacias 

para subir de puesto, siendo la primera opción el escalonar, ya que existe personal 

competente que da un plus en las actividades y sobresale para ser considerado en puestos 

más altos y la segunda es a través del apoyo para continuar con estudios, mejorando el 

nivel emocional, económico e intelectual y así permitir en un futuro ocupar puestos en donde 

se forme al personal en el ámbito humano. 

Al trabajar la parte humana de la empresa no es suficiente con que el líder 

comunique los objetivos, sino que muestre el interés de hasta cierto punto hacerlo con ellos 

para que estos se sienten identificados, pues con esto se genera un ambiente de orden 

basado en el respeto, el apoyo, el compañerismo, la amistad, la paz, la armonía, la empatía, 

y la colaboración de equipo conforme a las habilidades de cada uno sin perder el vínculo 

de líder y liderado. Además cuando no hay comunicación, orden y control de jerarquías se 
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genera una relación de chismes, calumnias y murmuraciones en donde se destruye el tejido 

social de la empresa de manera interna y externa, es decir, que dentro del equipo de trabajo 

en ocasiones algunos colaboradores de nuevo ingreso amenazan porque no les gusta que 

se les recuerde los procedimientos y respecto a lo externo es por parte de los clientes que 

son groseros y ofensivos en donde se tiene que intervenir para evitar problemas mayores, 

pues la relación humana no es fácil, aunque sí es de lo más valioso en el universo, por eso 

se necesita al Líder Transformacional que evite estos riesgos y que genere ambientes 

laborales con virtudes humanas.  

A continuación, en la figura 4.2.10 se presenta la nube de palabras más 

mencionadas por los expertos: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4.2.10 Nube de palabras de investigación cualitativa 

 
Fuente: Elaboración propia 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

Al terminar la investigación y considerando los resultados de ésta, las conclusiones se 

hicieron en 4 secciones, mismas que se muestran a continuación: 

a) Respondiendo a la pregunta, objetivos e hipótesis de investigación 

Se obtuvo que el personal de las farmacias del Centro del municipio de Puebla sí ha 

padecido los Riesgos Psicosociales (RP) aunque ya no en medida alarmante, 

porque de acuerdo a datos de la Subsecretaría de Prevención y Promoción de la 

Salud menciona que del 2020 al 2024 la curva epidémica del Covid-19 presenta en 

un 95% una menor carga de enfermedad y contagios (2024), es decir, que al estar 

más controlada la pandemia y al tener el apoyo del Liderazgo Transformacional 

(LTF) en las farmacias del Centro del municipio de Puebla, los niveles de estrés, 

ansiedad, miedo, etc., en los colaboradores disminuyo; mismo que se comprobó en 

los resultados de la investigación al notarse que el 62% del personal sintió la 

presencia y ayuda del líder, lo cual fue favorable porque de esta manera se dio 

respuesta a la pregunta de investigación ¿Qué relación hay del Liderazgo 

Transformacional ante los Riesgos Psicosociales que presente el personal en las 

farmacias del municipio de Puebla?, aportando que de acuerdo con los datos del 

coeficiente de determinación el Líder Transformacional influyó en un 6.4% en la 

disminución de los RP en los últimos 3 meses. 

Por un lado, también se demostró la razón de ser de la hipótesis alternativa:  

Ha. “El Liderazgo Transformacional sí tiene relación ante los Riesgos Psicosociales 

en el personal de las farmacias del municipio de Puebla”, lo cual se confirma con la 

información anterior. 

Por otro lado, en cuanto al objetivo general sí se cumplió, ya que sí se 

determinó la relación del LTF ante los RP que presentó el personal de las farmacias 

del Centro del municipio de Puebla. Además, en cuanto a la respuesta de los 

objetivos particulares se argumentaron dentro del desarrollo de la investigación al 

indicar el conocimiento de los elementos del LTF y su implicación como ambiente 

laboral, la identificación de los RP y su impacto en la salud del personal. De igual 
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forma se diseñaron y aplicaron los instrumentos de medición (cuestionario y 

entrevista) para la interpretación y análisis de frecuencias y correlacional de los 

resultados, para determinar la relación del LTF ante los RP del personal de las 

farmacias del municipio de Puebla. 

b) Referente al marco teórico 

Dentro del marco teórico se rescató mucho la aportación de Elton Mayo (1920- 1940) 

en cuanto a la Teoría Humanista, porque fue la que se tomó como fundamento 

principal de la investigación, ya que al analizar el experimento de Hawthorne la 

motivación central no fueron los premios económicos los que causaran un aumento 

significativo en la productividad, por lo contrario, lo que realmente motivo al personal 

a mejorar fue el resultado psicológico de sentirse tratados con especial atención y 

respeto, porque con esto se generó en ellos el sentido de pertenencia a la empresa, 

es decir, que realmente el personal sin importar su puesto en cualquier empresa no 

solo aspira a un reconocimiento monetario, sino que va más allá de lo económico 

buscando la calidad laboral al ser tratados con dignidad humana; pues al tener esto 

en las organizaciones se logran dos objetivos, el primero es que el colaborador al 

sentir esa sensación motivante de sentido de pertenencia y acompañamiento, facilita 

el logro de metas y objetivos; y el segundo es que la empresa al tener a su personal 

motivado, obtiene resultados favorables en varios aspectos como las finanzas, el 

desempeño laboral, la calidad en el ambiente de trabajo, una buena imagen 

empresarial y sobre todo la retención de capital humano. 

En cuanto al tipo de cultura organizacional la que se contemplo fue la del 

Centro Europeo de Posgrado (2020) que está orientada a la persona, porque se rige 

bajo el bienestar de los colaboradores para brindar calidad de vida y trabajo, bajo el 

consentimiento de deseos personales y necesidades intelectuales. 

Dentro de las teorías del liderazgo, esta investigación también se vinculó a 

la del Liderazgo Transformacional que la inicio en 1973 James V. Downton y la 

expandió en 1978 James Burns, misma que se desenvuelve en formar lideres con 

la modalidad de transformación que motive al personal facilitando su aprendizaje de 

las nuevas vivencias, generando su autoconfianza. Dado que la finalidad de esta 

investigación fue comprobar que, al ver a la persona como la pieza clave trae 
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consigo beneficios para la empresa, ya que el humanismo recupera una parte 

fundamental de las organizaciones. 

Por consiguiente, se identificó la relación de los RP en el fundamento de la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social (2016), ya que menciona que los RP son 

comportamientos impredecibles tanto psicológicos, físicos y sociales, ya que no 

pertenecen a una conducta normal estándar de un actuar humano; pues en otras 

palabras la relación humana no es fácil, por eso el LTF ha sido considerado agente 

de cambio para ayudar a crear ambientes laborales con virtudes humanas, 

prometiendo el progreso de las farmacias en un ambiente laboral favorable toda vez 

que se eviten los RP. 

c) Respondiendo a la metodología y estrategia de recolección de datos  

La metodología mixta implementada fue el cimiento principal para poder llegar a los 

sujetos de estudios y fue de gran apoyo en todos los sentidos, ya que, de una gran 

cantidad de farmacias en el municipio de Puebla, poco a poco se fue seccionando 

hasta llegar a la población, censo y sujeto de estudio. En cuanto al diseño del 

cuestionario se encontraron pocos instrumentos que sirvieron como base en la 

construcción del cuestionario final midiendo las dos variables de la investigación: el 

LTF y los RP; ya teniendo este instrumento cuantitativo fue más fácil diseñar la 

entrevista semi estructurada al seleccionar preguntas abiertas que pudieron ser 

entendidas por los expertos. 

Además, para la recolección de datos cuantitativos fue de gran ayuda el 

poder aplicarlo desde Google Forms ya que se ahorró tiempo en el traslado de los 

datos de Excel al SPSS, aunado a que no se contamino con la impresión de los 

instrumentos y, en cuanto a la aplicación de las entrevistas, la logística fue agendar 

cita con los expertos en el día, hora y lugar que a ellos más les conviniera para no 

perjudicar sus actividades de trabajo. 

d) Referente a los resultados datos  

Los resultados de correlación proporcionaron que una de las dimensiones que 

caracteriza al LTF es la identidad del líder, ya que esta tuvo mayor relación en la 

disminución de los RP, sin embargo el líder debe trabajar más con los 
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colaboradores, principalmente en las 3 dimensiones específicas de los RP, las 

cuales son: la falta de control sobre el trabajo (27.8%), las condiciones en el 

ambiente laboral (14.8%) y finalmente con las relaciones en el trabajo (15.2%); ya 

que al mejorar en estos aspectos se genera que el equipo de trabajo identifique más 

al líder y por ende se establezca aún más una comunicación basada en la confianza 

en donde al mismo tiempo se formen lazos de amistad para trabajar en armonía y 

así se alcancen fácilmente las metas y objetivos. 

Asimismo, es importante resaltar que la principal función de un Líder 

Transformacional es ayudar a que el colaborador cada vez haga las cosas mejor, ya 

que es evidente que los seres humanos estamos en constante aprendizaje y 

comentemos errores que tenemos que corregir y no repetir para evitar los RP; es 

por eso que este tipo de liderazgo refuerza la parte humana de las empresas para 

impulsar al personal a trascender como persona, causando que los  liderados tomen 

al Líder Transformacional como ejemplo y poco a poco vayan adoptando en su vida 

personal y laboral una mejor forma de comunicación, de controlar las emociones, 

tener mayor compromiso, trabajar en equipo y adaptarse a cambios. 

Por consiguiente, es significativo mencionar que no solo el personal de 

ventas tiene la necesidad de sentirse parte del equipo, sino también, el líder requiere 

de un trabajo en equipo que le permita autoevaluar su desempeño en la búsqueda 

de mejorar su función y hacer un equilibrio entre lo laboral, lo emocional y lo 

personal; de lo contrario, si el líder no obtiene respuestas o apoyo de su equipo, este 

cae en la frustración y le genera un RP, pues tal como lo mencionaron los expertos 

“el liderazgo no se planea, sino que se da de forma directa e indirecta”, en otras 

palabras quiere decir que así como la relación humana es imprescindible, también 

lo es la forma en la que se van viviendo las cosas, ya que sin estar preparado para 

afrontar las situaciones, la vida te lleva a asumirlo. 

Dentro de otros aspectos y que a pesar de las circunstancias, siempre debe 

haber un respeto en las jornadas laborales, en la comunicación, en la convivencia 

entre otros, sin olvidar que el trabajo deber ser el sustento y no la esclavitud que 

destruya la vida familiar de los colaboradores, es por eso por lo que es oportuno 

destacar el consejo dado por los expertos, el cual se refiere a la implementación de 

las 5 estrategias de motivación de logro de objetivos para subir el ranking frente a 

las demás farmacias: 
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1. Identificar al líder y conocer que pretende lograr con el equipo  

2. Detectar necesidades y solucionarlas inmediatamente  

3. Motivar al personal para alcanzar metas 

4. Establecer el dialogo compartido para tener una retroalimentación 

5. Transmitir la información, aconsejar y observar la forma de 

comprensión de cada colaborador para tener la certeza que estos 

comprendan las indicaciones dadas por el líder 

Es importante mencionar que durante la investigación se presentaron 

algunas limitaciones, mismas que se muestran a continuación: 

• Debido al poco tiempo del periodo de corte transversal no fue posible 

hacer la investigación a las 2029 farmacias de Puebla, por lo que se 

consideró únicamente a la población de las 84 farmacias del Centro del 

municipio y por consiguiente solo se logró aplicar el cuestionario a 2 

sujetos de estudio de estas farmacias, ya que era complicado encontrar a 

todo el personal junto en el centro de trabajo 

• En cuanto al diseño del cuestionario se encontraron pocos 

instrumentos que realmente sirvieron de base en la construcción del 

cuestionario final para medir las dos variables de la investigación: el LTF 

y los RP 

• En relación con la aplicación de las entrevistas a profundidad solo se 

logró aplicar a 5 expertos en el tema, ya que a los demás se les complico 

participar debido a sus actividades personales y laborales 

•  Se encontraron hallazgos en los que hay más posibilidades de 

ampliar el contenido de esta investigación tal como se mencionan en 

el apartado de recomendaciones 

Recomendaciones 

Lo que las empresas del siglo XXI están buscando es el Liderazgo Transformacional (LTF) 

por ser lo más actual y moderno en capacitación, habilidad, estrategia, trabajo en equipo y 

comunicación asertiva. De igual forma en esta investigación se destaca la función de los 

colaboradores, dado que reconocieron en un 62% al líder transformacional, no obstante, el 

38% no logró identificarlo, evidenciando con ello la importancia de que este debe mejorar 

principalmente su presencia en 3 aspectos importantes de los RP: En la falta de control 
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sobre el trabajo, en las condiciones laborales y su relación en el ambiente laboral, por lo 

que a continuación se presentan las siguientes recomendaciones: 

 Dado a la importancia de esos 3 aspectos de RP se sugiere realizar las siguientes 

indagaciones para complementar los hallazgos encontrados en esta investigación acerca 

de: 

• Recomendación 1: Proteger la vida del colaborador, toda vez que el líder 

desarrolle una guía estándar de capacidad de control sobre el trabajo en la 

que se considere los plazos, la puntualidad, el orden, el delegue y los 

límites, ya que al tener señalados los pasos claves, alcanzables y flexibles 

a seguir, beneficia de manera estable y confiable el resultado de un 

liderazgo con control laboral. 

• Recomendación 2: Fortalecer la relación laboral, basándose en la empatía, 

la confianza y el dialogo para impactar en 3 aspectos importantes del ser 

humano: primero en la salud física y mental; segundo en mejorar la 

productividad, la motivación, el estado de ánimo y la integración de equipo; 

y tercero en aportar seguridad en los colaboradores 

• Recomendación 3: Relacionar la NOM-036-1-STPS-2018 “Factores de 

riesgo ergonómico en el Trabajo-Identificación, análisis, prevención y 

control” con la NOM-030-STPS-2009 “Servicios preventivos de seguridad 

y salud en el trabajo-Funciones y actividades” para determinar el riesgo 

ergonómico derivado de las condiciones en el ambiente de trabajo y así 

prevenir alteraciones y peligros a la salud de los colaboradores  

 

Dentro del mismo contexto, por un lado, esta es una aportación evidente de  

profundizar en temas relacionados con el personal y la psicología organizacional en función 

de prevenir los RP en los colaboradores, apostando con ello a la parte humana de la 

empresa, ya que al identificar a los RP se podría desarrollar un instrumento que ayude a 

detectar las virtudes de fortaleza y debilidad para que el personal trabaje sobre esas, 

viéndolo como un desafío para corregir hábitos que podrían ser un obstáculo para 

trascender a un nivel superior en lo personal, laboral, social y familiar, beneficiando al 

mismo tiempo a la empresa en cuanto a mayor productividad, un ambiente sano y por ende 
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menos RP. Por otro lado, se considera que esta investigación puede ser aplicada a 

diferentes sectores empresariales dado a la importancia de un Líder Transformacional y a 

la obligatoriedad de la identificación de los RP. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Multifactor Leadership 

Questionnaire [MLQ]). Versión corta para seguidores 
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Anexo 2: Inventario de Prácticas de Liderazgo (IPL) 
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Anexo 3: Instrumento Para Medir El Liderazgo Transformacional (ILTF) 
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Anexo 4: Guía de Referencia II de Nom 035 
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Anexo 5: COPSOQ- Copenhagen Psychosocial Questionnaire III (CORTA) 
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Anexo 6: FPSICO 4.1. Método de evaluación de factores psicosociales 
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Anexo 7: Instrumento de medición Cuantitativo de la investigación 
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Anexo 8: Instrumento de medición Cualitativo de la investigación 
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