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Introducción

Las investigaciones sobre pro-
moción de la salud organizacio-
nal se han centrado tradicional-
mente en las dinámicas negati-
vas del trabajo y en cómo estas 
afectan el funcionamiento global 
de la organización y, a su vez, 
el rendimiento del empleado, 
dejando de lado los aspectos 
positivos presentes en los traba-
jadores, los cuales podrían ser 

potenciados y orientados hacia 
una dirección constructiva. No 
obstante, se ha observado un 
cambio de enfoque hacia una 
perspectiva positiva, que consi-
dera ambos polos del funciona-
miento del empleado, tanto los 
aspectos favorables como los 
desfavorables (Martínez-
Martínez et al., 2025; Ramírez-
Pérez y Lee-Maturana, 2024).

Dentro de las variables aso-
ciadas al l iderazgo en el 

enfoque positivo, se encuentra 
la calidad de vida laboral 
(CVL) (Martínez-Martínez et 
al., 2025; Veloso-Besio et al., 
2019; Veloso-Besio et al., 
2018). En función de lo ante-
rior, la presente investigación 
se centra en el análisis de la 
relación entre el liderazgo y 
dos variables vinculadas a la 
calidad de vida laboral: satis-
facción vital y satisfacción la-
boral, junto con una tercera 

variable igualmente relevante, 
el estrés laboral (Martínez-
Martínez et al., 2025).

El liderazgo organizacio-
nal ha sido ampliamente es-
tudiado desde la psicología 
de  la  sa lud ocupaciona l 
(Adet unji  y Obeng- Gyasi , 
2024; Mullen et al., 2024), 
debido a su inf luencia en los 
niveles de estrés y bienestar 
psicológico y subjet ivo de 
los colaboradores.

factor Forma 5X (MLQ-5X), Escala de Satisfacción con la Vida 
(SWLS por sus siglas en inglés), Escala General de Satisfacción 
(Overall Job Satisfaction, por sus siglas en inglés) y Escala de 
Estrés Laboral (EEL). Se obtuvieron correlaciones estadística-
mente significativas entre el liderazgo (variable independiente) 
y las variables de satisfacción vital, satisfacción laboral y es-
trés laboral (variables dependientes).

RESUMEN

La presente investigación se realizó en Chile y consideró una 
muestra de 155 personas pertenecientes a organizaciones pú-
blicas y privadas. Tuvo como propósito establecer la relación 
entre el liderazgo y la satisfacción vital, la satisfacción laboral 
y el estrés laboral. El tipo de muestreo fue no probabilístico, 
por disponibilidad. Para la recolección de datos, se aplicaron 
los siguientes instrumentos: Cuestionario de Liderazgo Multi-
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SUMMARY

tor Leadership Questionnaire Form 5X (MLQ-5X), Satisfac-
tion with Life Scale (SWLS), Overall Job Satisfaction Scale, 
and Work Stress Scale (EEL). Statistically significant correla-
tions were found between leadership (independent variable) 
and life satisfaction, job satisfaction, and work stress (depen-
dent variables).

This study was conducted in Chile and included a sample 
of 155 individuals from public and private organizations. Its 
purpose was to examine the relationship between leadership, 
life satisfaction, job satisfaction, and work stress. The sam-
pling method was non-probabilistic, based on availability. 
Data were collected using the following instruments: Multifac-

La relación entre liderazgo y 
satisfacción laboral constituye 
uno de los temas que ha des-
pertado mayor interés en el 
ámbito organizacional. La sa-
tisfacción laboral se considera 
uno de los fenómenos más 
analizados en la psicología 
organizacional y en la admi-
nist ración (Putra, 2024; 
Cuadra y Veloso, 2010), con-
firmándose que la calidad del 
liderazgo influye significativa-
mente en resultados interme-
dios de la organización, como 
la satisfacción laboral.

Liderazgo transformacional, 
satisfacción laboral y 
psicología positiva en entornos 
organizacionales

En las últimas dos décadas, 
el liderazgo transformacional 
ha consolidado su posición 
como uno de los estilos de li-
derazgo más inf luyentes para 
promover resultados organiza-
cionales positivos, incluyendo 
la satisfacción laboral, el 

bienestar y el compromiso. La 
convergencia entre la teoría 
del liderazgo transformacional 
y la psicología positiva aplica-
da a contextos laborales ha 
dado lugar a intervenciones y 
modelos orientados a maximi-
zar el potencial humano dentro 
de las organizaciones.

Martínez-Martínez et al. 
(2025), en su revisión sistemá-
tica y meta-análisis sobre inter-
venciones de psicología positi-
va en el ámbito laboral, evi-
dencian que dichas intervencio-
nes mejoran significativamente 
indicadores como la satisfac-
ción laboral, el compromiso 
organizacional, el bienestar 
subjetivo y el rendimiento. 
Estas intervenciones incluyen 
habitualmente programas de 
entrenamiento en fortalezas 
personales, optimismo, resilien-
cia y comunicación positiva. 
Desde la perspectiva del lide-
razgo, un estilo transformacio-
nal genera las condiciones pro-
picias para que estas prácticas 
prosperen, ya que fomenta un 

clima de apoyo, confianza y 
visión compartida.

Hanaysha (2025) aporta evi-
dencia empírica de que el lide-
razgo transformacional se aso-
cia directamente con niveles 
más altos de satisfacción labo-
ral, explicando que los líderes 
que inspiran, motivan y consi-
deran individualmente a sus 
colaboradores for talecen su 
motivación intrínseca y sentido 
de pertenencia.

En el plano conceptual, 
Abdul-Rahim et al. (2025) des-
tacan que el liderazgo transfor-
macional influye en la satisfac-
ción laboral mediante mecanis-
mos como la percepción de 
justicia organizacional, el em-
poderamiento psicológico y el 
fortalecimiento de la autoefica-
cia. Estos factores han sido 
identificados por la psicología 
positiva como catalizadores del 
bienestar y la productividad.

Hilton et al. (2021) determi-
naron que la satisfacción labo-
ral actúa como un mediador 
clave entre las dimensiones del 

liderazgo transformacional y el 
desempeño organizacional. En 
su estudio, se observó que la 
capacidad del líder para gene-
rar motivación inspiracional y 
atención individualizada reper-
cute en la calidad de las rela-
ciones laborales y en la per-
cepción de apoyo organizacio-
nal, traduciéndose en mejores 
resultados colectivos. Este en-
foque coincide con las conclu-
siones de Marliana et al. 
(2024), quienes, en el contexto 
de las industrias creativas, des-
tacan que el liderazgo transfor-
macional es determinante para 
fomentar la motivación intrín-
seca, la creatividad y el com-
promiso de los empleados.

Desde una perspectiva apli-
cada, Amiruddin y Yudiarso 
(2023) demostraron que los 
programas de formación desti-
nados a desarrollar competen-
cias transformacionales en los 
líderes generan mejoras sustan-
ciales en la satisfacción laboral 
de los colaboradores. Estos re-
sultados respaldan la 
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RESUMO

Questionário Multifatorial de Liderança Forma 5X (MLQ-5X), Es-
cala de Satisfação com a Vida (SWLS), Escala Geral de Satisfação 
(Overall Job Satisfaction) e Escala de Estresse Laboral (EEL). Fo-
ram identificadas correlações estatisticamente significativas entre 
a liderança (variável independente) e as variáveis satisfação vital, 
satisfação no trabalho e estresse laboral (variáveis dependentes).

A presente pesquisa foi realizada no Chile e considerou uma 
amostra de 155 pessoas pertencentes a organizações públicas e 
privadas. O objetivo foi analisar a relação entre a liderança, a 
satisfação vital, a satisfação no trabalho e o estresse laboral. O 
tipo de amostragem foi não probabilístico, por conveniência. Para 
a coleta de dados, foram utilizados os seguintes instrumentos: 
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integración de la psicología 
positiva en la formación direc-
tiva, dado que refuerza las ha-
bilidades de liderazgo y pro-
mueve emociones y actitudes 
positivas  en  los  equipos    
de trabajo.

La intersección entre lide-
razgo transformacional y psi-
cología positiva constituye un 
marco integrador para com-
prender cómo los líderes pue-
den influir de manera sosteni-
da en el bienestar laboral. Las 
intervenciones basadas en psi-
cología posit iva, según 
Mar tínez-Mar tínez et al. 
(2025), no se limitan a mejorar 
estados emocionales transito-
rios, sino que generan trans-
formaciones estructurales en la 
forma en que las personas en-
frentan los retos laborales, se 
relacionan con sus compañeros 
y perciben su contribución a la 
organización. Cuando un líder 
adopta un enfoque transforma-
cional, actúa como facilitador 
de estos procesos, amplifican-
do su impacto.

En síntesis, la evidencia dis-
ponible confirma que el lide-
razgo transformacional y las 
intervenciones de psicología 
positiva son complementarios 
y mutuamente potenciadores. 
Los líderes que aplican estrate-
gias t ransformacionales —
como la inspiración mediante 
una visión clara, la estimula-
ción intelectual y la considera-
ción individualizada— crean 
entornos favorables para la 
implementación efectiva de 
programas de psicología positi-
va, lo que se traduce en mayo-
res niveles de satisfacción la-
boral, compromiso y desempe-
ño organizacional.

Relación entre liderazgo y 
estrés laboral

La literatura contemporánea 
ha examinado con creciente 
detalle la relación entre los 
estilos de liderazgo —particu-
larmente el liderazgo transfor-
macional— y los niveles de 
estrés laboral percibidos por 
los empleados. Pujiastuti et al. 
(2025) evidencian que el lide-
razgo transformacional puede 
actuar como mediador eficaz 
entre el est rés laboral y la 

motivación, influyendo de for-
ma indirecta en el rendimiento 
del personal. Este hallazgo 
sugiere que, al inspirar y em-
poderar a los empleados, los 
líderes pueden disminuir el 
impacto negativo del estrés y 
transformarlo en un impulsor 
de productividad.

Murugiah (2021) señala que 
los estilos de liderazgo que 
promueven la comunicación 
abierta, el apoyo social y la 
claridad en las expectativas 
t ienden a reducir el est rés 
asociado al trabajo, mientras 
que los estilos más autorita-
rios y controladores pueden 
intensificarlo. De forma simi-
lar, Ghai y Dhiman (2024) 
argumentan que el liderazgo 
transformacional no solo redu-
ce el estrés, sino que además 
potencia el rendimiento al fo-
mentar un clima de confianza 
y colaboración.

Ferdinan (2023) identifica un 
mecanismo mediador relevante: 
el comportamiento innovador. 
Según su estudio, los líderes 
transformacionales reducen el 
estrés laboral y, simultánea-
mente, estimulan la innovación, 
lo que incrementa el rendi-
miento de las generaciones 
Millennial. Iswahyudi et al. 
(2025), por su parte, destacan 
que incluso en contextos de 
alta presión, como los centros 
de llamadas, el liderazgo tran-
saccional puede desempeñar un 
papel mediador entre el estrés 
laboral y la productividad, lo 
que sugiere que la adecuación 
del estilo de liderazgo al con-
texto es fundamental.

Lin et al.  (2020) añaden 
que el liderazgo transforma-
cional puede modular los 
efectos de los estresores tipo 
reto y tipo obstáculo, favore-
ciendo la percepción de los 
primeros como oportunidades 
de crecimiento y mitigando el 
impacto negativo de los se-
gundos. Este efecto resulta 
clave para promover el thri-
ving at work o f lorecimiento 
laboral, que combina vitalidad 
y aprendizaje cont inuo. 
Finalmente, Manoppo (2020) 
encont ró que el l iderazgo 
t ransformacional reduce la 
intención de rotación del per-
sonal, y que esta relación está 

mediada por menores niveles 
de estrés y mayores niveles de 
comportamientos de ciudada-
nía organizacional.

En síntesis, la evidencia empí-
rica indica que tanto el liderazgo 
transformacional como, en cier-
tos contextos, el liderazgo tran-
saccional, pueden desempeñar 
un papel relevante en la gestión 
del estrés laboral. Las estrategias 
clave incluyen la provisión de 
apoyo emocional, el fomento de 
la autonomía, la estimulación 
intelectual y la creación de un 
clima de confianza. De este 
modo, el liderazgo actúa no solo 
como un recurso organizacional, 
sino también como un factor 
protector de la salud psicológica 
de los empleados.

En función de la evidencia 
revisada, se plantea que los 
estilos de liderazgo, particular-
mente el transformacional y el 
transaccional, inciden de mane-
ra diferenciada en el bienestar 
y la satisfacción de los trabaja-
dores. Sobre esta base, se for-
mulan las siguientes hipótesis 
orientadas a examinar las rela-
ciones entre liderazgo, satisfac-
ción vital, satisfacción laboral 
y estrés laboral:

Hipótesis 1: El liderazgo 
transformacional se correlacio-
na positiva y significativamente 
con la satisfacción vital.

Hipótesis 2: El liderazgo 
transaccional se correlaciona 
positiva y significativamente 
con la satisfacción vital.

Hipótesis 3: El liderazgo 
transformacional se correlacio-
na positiva y significativamente 
con la satisfacción laboral.

Hipótesis 4: El liderazgo 
transaccional se correlaciona 
positiva y significativamente 
con la satisfacción laboral.

Hipótesis 5: El liderazgo 
transformacional se correlacio-
na negativa y significativamen-
te con el estrés laboral.

Hipótesis 6: El liderazgo 
transaccional se correlaciona 
negativa y significativamente 
con el estrés laboral.

Método

Participantes

La muestra estuvo conforma-
da por 155 subordinados 

pertenecientes a organizaciones 
de la ciudad de Arica, todos 
ellos con un jefe directo. 
Según el tipo de empresa, el 
11% (N= 17) correspondió al 
sector público (Dirección de 
Desarrollo Comunal), de los 
cuales 7,1% (N= 11) eran muje-
res y 3,9% (N= 6) eran hom-
bres. En cuanto al sector priva-
do (Coca-Cola, Maderas Enco, 
Bot tai, Oxford, St rucfam, 
Lipigas, Golden Omega, 
Quiborax y Ariztía), que re-
presentó el 89% (N= 138) de 
la muestra, 18% (N= 28) eran 
mujeres y 71% (N=110) eran 
hombres. (Tabla I).

Variables

La variable independiente 
correspondió al liderazgo, 
mientras que las variables de-
pendientes fueron la satisfac-
ción vital, la satisfacción labo-
ral y el estrés laboral.

Instrumentos

El liderazgo se midió median-
te el Cuestionario de Liderazgo 
Multifactor Forma 5X (MLQ-
5X) (Bass y Avolio, 1995), que 
evalúa las dimensiones del lide-
razgo transformacional con los 
siguientes índices de fiabilidad 
reportados en la adaptación de 
Cuadra y Veloso (2007): 
Carisma (0,91), Estimulación 
Intelectual (0,84), Motivación 
Inspiradora (0,84) y 
Consideración Individualizada 
(0,92). Asimismo, evalúa las di-
mensiones del liderazgo transac-
cional denominadas Refuerzo 
Contingente (0,93) y Adminis-
tración Centrada en el Error 
(activa) (0,73). También incluye 
el liderazgo pasivo-evitativo, 
conformado por No Liderazgo 
(0,72) y Administración Pasiva 
(0,55). Cada ítem se responde 
en una escala Likert de 1 (nun-
ca) a 5 (con mucha frecuencia 
o siempre).

La satisfacción vital se mi-
dió mediante la Escala de 
Satisfacción con la Vida 
(SWLS) de Diener (1985), ins-
trumento diseñado para evaluar 
el componente cognitivo del 
bienestar subjetivo, entendido 
como una evaluación global de 
la vida de la persona. Consta 
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de cinco ítems valorados en 
una escala Likert de siete pun-
tos, donde 1 corresponde a 
completamente en desacuerdo 
y 7 a completamente de acuer-
do. La puntuación máxima es 
35, con los siguientes puntos 
de cor te sugeridos por Ed 
Diener: 30–35 (muy alta), 25–
29 (alta), 20–24 (media), 15–19 
(ligeramente baja), 10–14 (insa-
tisfecha) y 5–9 (extremadamen-
te insatisfecha). La varianza 
explicada por la escala es del 
58,6%, y la fiabilidad, medida 
por el alfa de Cronbach, oscila 
entre 0,79 y 0,89.

La satisfacción laboral se 
evaluó mediante la Escala 
General de Satisfacción 
(Overall Job Satisfaction) desa-
rrollada por Warr et al. (1979), 
considerada por el Ministerio 
del Trabajo y Asuntos Sociales 
de España (2006) como uno de 
los instrumentos más amplia-
mente utilizados para medir la 
satisfacción laboral. Consta de 
15 ítems evaluados en una es-
cala Likert de 1 (muy insatisfe-
cho) a 5 (muy satisfecho). Sus 
propiedades psicométricas fue-
ron validadas en un estudio 
previo (Cuadra y Veloso, 
2007), donde se obtuvo una 
f iabilidad de 0,88 (alfa de 
Cronbach) y una estructura 
factorial de un solo factor que 
explicó el 72% de la varianza.

El estrés laboral se midió 
mediante la Escala de Estrés 
Laboral (EEL) (Cuadra et al., 
2009), compuesta por 18 ítems 
en una escala Likert de 1 (to-
talmente en desacuerdo) a 5 
(totalmente de acuerdo). La 
fiabilidad reportada de la es-
cala fue de 0,91 (Cuadra et 
al., 2009).

Esta línea de investigación 
resulta par ticularmente 

relevante para la psicología 
organizacional en general y 
para el contexto chileno en 
particular, debido a la alta pre-
valencia de estrés laboral, esti-
mada en 42% de los trabajado-
res y trabajadoras del país 
(Astroza et al., 2024).

Diseño y Procedimiento

Para este estudio se empleó 
un diseño ex post facto de gru-
po único, de alcance correla-
cional. El objetivo fue analizar 
la relación entre la variable 
independiente (liderazgo) y las 
variables dependientes (satis-
facción vital, satisfacción labo-
ral y estrés laboral).

El diseño ex post facto de 
grupo único corresponde a un 
enfoque no experimental, en el 
cual los investigadores anali-
zan los datos retrospectiva-
mente a partir de un solo gru-
po con el propósito de explo-
rar las relaciones de causa y 
efecto. En este tipo de diseño, 
la variable independiente no 
se manipula y el estudio exa-
mina los resultados a posterio-
ri, lo que lo convierte en un 
estudio comparativo de tipo 
causal. Este enfoque permite 
investigar asociaciones entre 
variables sin recurrir a la ma-
nipulación experimental, cen-
t rándose en las diferencias 
naturales dentro del grupo 
(Busk, 2014).

En cuanto a la recolección 
de datos, a cada participante 
se le proporcionó un cuaderni-
llo que contenía los instru-
mentos previamente descritos, 
garantizando el anonimato y 
la participación voluntaria. La 
aplicación se realizó durante 
la jornada laboral, bajo condi-
ciones controladas y con la 

positiva y significativamente 
con la satisfacción laboral”, se 
observó una correlación signi-
ficativa de 0,530 (p ≤ 0,000), 
por lo que se acepta la hipóte-
sis planteada.

De acuerdo con la cuar ta 
hipótesis, “El liderazgo tran-
saccional se correlaciona posi-
tiva y significativamente con 
la satisfacción laboral”, los re-
sultados mostraron una corre-
lación significativa de 0,666 (p 
≤ 0,000), por lo que se acepta 
la hipótesis.

En relación con la quinta 
hipótesis, “El liderazgo trans-
formacional se correlaciona 
negativa y significativamente 
con el estrés laboral”, se iden-
tificó una correlación signifi-
cativa de –0,168 (p ≤ 0,038), 
por lo que se acepta la hipóte-
sis planteada.

Finalmente, para la sexta 
hipótesis, “El liderazgo tran-
saccional se correlaciona nega-
tiva y significativamente con 
el estrés laboral”, se observó 
una correlación significativa 
de –0,331 (p ≤ 0,000), confir-
mándose así la aceptación de 
la hipótesis.

En síntesis, los resultados 
evidencian correlaciones posi-
tivas y significativas entre los 
estilos de liderazgo (transfor-
macional y transaccional) y 
las variables de satisfacción 
vital y satisfacción laboral. 
Asimismo, se observan corre-
laciones negativas y significa-
tivas entre ambos tipos de li-
derazgo y el estrés laboral, lo 
que indica una relación inver-
samente proporcional entre el 
l iderazgo  y  los  niveles    
de estrés.

Las características del lide-
razgo transformacional, espe-
cialmente la consideración 

supervisión de los investigado-
res responsables.

Análisis de datos

Para el análisis estadístico se 
utilizó el programa SPSS, ver-
sión 18. En primera instancia, 
se efectuó un análisis descrip-
tivo con el fin de obtener los 
porcentajes de participantes 
según sus características labo-
rales y demográficas. Poste-
riormente, se elaboró una ma-
tr iz de correlaciones de 
Pearson para examinar las rela-
ciones existentes entre lideraz-
go, satisfacción vital, satisfac-
ción laboral y estrés laboral.

Resultados

En este apartado se presen-
tan los análisis realizados en 
función de las hipótesis plan-
teadas. Se efectuó un análisis 
de correlación entre la variable 
independiente (liderazgo) y las 
variables dependientes: satis-
facción vital, satisfacción labo-
ral y estrés laboral (Tabla II).

En relación con la primera 
hipótesis, “El liderazgo trans-
formacional se correlaciona 
positiva y significativamente 
con la satisfacción vital”, el 
análisis de los datos reveló una 
correlación signif icativa de 
0,231 (p ≤ 0,006), por lo que 
se acepta la hipótesis.

Respecto a la segunda hipó-
tesis, “El liderazgo transaccio-
nal se correlaciona positiva y 
significativamente con la satis-
facción vital”, se obtuvo una 
correlación signif icativa de 
0,247 (p ≤ 0,003), por lo que 
se acepta la hipótesis.

En cuanto a la tercera hipó-
tesis, “El liderazgo transfor-
macional se cor relaciona 

Género Femenino Masculino Femenino + Masculino
Tipo de Empresa Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Total Frecuencia Total Porcentaje

Pública 11 7,1 6 3,9 17 11,0
Privada 28 18,0 110 71,0 138 89,0

Total 39 25,1 116 74,9 155 100,0

TABLA I
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA POR TIPO DE EMPRESA Y GÉNERO



578 OCTOBER 2025 • VOL. 50 Nº 10

las respuestas. Estas limitacio-
nes deben considerarse al mo-
mento de interpretar los resul-
tados y extrapolar los hallaz-
gos a otras poblaciones o con-
textos organizacionales.

Sugerencias

A partir de la experiencia 
obtenida, se recomienda em-
plear cuestionarios más breves 
que permitan una aplicación 
rápida durante la jornada labo-
ral, evitando interferir con las 
actividades de los trabajadores 
y facilitando la recolección 
oportuna de datos.

Del mismo modo, se sugie-
re que futuras investigaciones 
utilicen muestreos probabilís-
ticos y diseños longitudina-
les, con el propósito de exa-
minar la evolución de las re-
laciones entre liderazgo, sa-
tisfacción y estrés a lo largo 
del tiempo.

Finalmente, sería pertinente 
incorporar metodologías mixtas 
que enriquezcan el análisis e 
incluyan variables mediadoras 
como el clima organizacional, 
la resiliencia y el apoyo social 
percibido, contribuyendo a una 
visión más integral del bienes-
tar laboral.
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Tipos de         
Liderazgo
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Vital
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Laboral
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TABLA II
CORRELACIONES ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y LAS DEPENDIENTES
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