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RESUMEN

Este artículo analiza diferentes estudios sobre la percepción del estilo de liderazgo transfor-
macional y su relación con el sentido de pertenencia (SOB) en las organizaciones. La apro-
ximación al fenómeno fue a través de una revisión literaria sobre liderazgo transforma-
cional y SOB, para comprender y establecer su importancia organizacional. Los resultados 
proveerán a los líderes, información pertinente para mejorar las capacidades y estrategias 
en la administración de las empresas actuales. La capacidad de liderazgo genera calidad y 
productividad en escenarios empresariales globales cambiantes, como respuesta del sentido 
de pertenencia de sus colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo, Sentido de pertenencia, Calidad, Productividad.

ABSTRACT

This article discusses different studies on the perception of transformational leadership style 
and its relationship to sense of belonging (SOB) in organizations. The approach to the phe-
nomenon was through a literary review on transformational leadership and SOB, to un-
derstand and establish its organizational importance. The results will provide leaders with 
relevant information to improve skills and strategies in managing today’s businesses. Lea-
dership capability generates quality and productivity in changing global business scenarios, 
in response to the sense of belonging of its employees. 

Keywords: Leadership, Sense of belonging, Quality, Productivity.        

Clasificación JEL: M12, M15, M54.
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Introducción

Actualmente en las organizaciones, se cuenta con un amplio conocimiento sobre algunos 
fenómenos, que en ellas acontecen y afectan o favorecen a las variables que se utilizan 
como indicadores de alta eficiencia y productividad, pero además que logran mejorar la 

competitividad de las empresas en un mercado cada vez más globalizado y competitivo. 
Ante este planteamiento, es común encontrar que el factor humano tenga cada vez mayor incidencia 

en los estudios de los investigadores, con el objeto de comprender el capital humano, que, a diferencia de 
la tecnología y los procesos, resulta ser complejo en su medición y entendimiento. 

Las actuales empresas, coexisten en entornos altamente competitivos, ciertamente, en un nuevo con-
texto caracterizado por la volatilidad y el auge de la sociedad civil, en el cual, el cambio se convierte en la 
única constante. Por lo anterior, se invita a las empresas con dificultades financieras o a las que pierden 
competitividad, ante el creciente aumento de los nuevos participantes, a reinventarse, para generar valor 
y recuperar su equilibrio. 

En este complejo contexto, el liderazgo está llamado a desempeñar un papel importante para las orga-
nizaciones, las empresas en particular necesitan crear e implementar estrategias para subsistir y mante-
nerse en los mercados globales. Ante los desafíos que emergen en estos nuevos ecosistemas comerciales 
y atendiendo el factor humano, cabe destacar la escasez de estudios científicos en el tema del liderazgo y 
su influencia en el sentido de pertenencia laboral en las organizaciones.

Esta relación entre el liderazgo y el sentido de pertenencia laboral está captando el interés para inves-
tigadores en todo el mundo, que han estudiado su coyuntura con la calidad, la productividad, el rendi-
miento laboral y tratando de profundizar en el conocimiento sobre los posibles vínculos que puedan 
tener, ya sea con la creatividad, la innovación o la resiliencia. 

1. Revisión de literatura

1.1 El liderazgo transformacional

El liderazgo se puede definir como el proceso a través del cual una persona influye en muchas perso-
nas para lograr un objetivo compartido. Dicho esto, el concepto no puede, en ningún caso, reducirse a 
rasgos positivos de personalidad o comportamientos extraordinarios que caractericen al actor: el líder. 

Cabe destacar que la dinámica de la influencia se produce entre una persona y un grupo de individuos 
en un contexto bien definido, y su implementación depende de las aspiraciones de las personas en tér-
minos de valores auténticos y humanos como la ejemplaridad y la consideración. Sobre la base de esta 
conceptualización, los líderes pueden desempeñar un papel importante, en la facilitación del sentido de 
pertenencia en los empleados, dada la posición de poder e influencia que poseen. Por ejemplo, los líderes 
que comparten la toma de decisiones alientan a los empleados a trabajar de manera interdependiente y a 
mejorar su sentido de propiedad psicológica, así como los sentimientos de confianza, responsabilidad e 
importancia, los cuales contribuyen a un sentido de pertenencia (Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung, 
Dean y Kedharnath, 2018). 
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Aunado a lo anterior, cuando los líderes tratan a sus seguidores de manera justa, les transmiten que 
son miembros respetados del grupo de trabajo (Randel et al., 2018). Se ha demostrado que el liderazgo 
transformacional, es uno de los estilos de liderazgo más eficaces, y dentro de la literatura organizacio-
nal, con frecuencia se ha asociado positivamente con varios beneficios para los empleados y los resulta-
dos organizativos (Avolio, Walumbwa y Weber, 2009; Judge y Piccolo, 2004; Kelloway, Turner, Barling 
y Loughlin, 2012). Una cantidad acumulada de evidencia proporciona sustento para que el liderazgo 
transformacional se asocie positivamente con los resultados obtenidos laboralmente. Otras investiga-
ciones han documentado las asociaciones positivas entre el liderazgo transformacional y las actitudes 
de trabajo del compromiso organizacional (Avolio, Zhu, Koh y Bhatia, 2004; Walumbwa, Orwa, Wang y 
Lawler, 2005) y satisfacción laboral (Walumbwa et al., 2005). 

Al ejercer el estilo de liderazgo transformacional se desarrolla la sensación entre los empleados que su 
labor tiene un significado importante, esta sensación mejora su actitud organizativa y, en última instan-
cia, la calidad del trabajo que realiza.  La participación de los empleados en la organización se considera 
una fuente de desarrollo e innovación.

La gestión practica del estilo de liderazgo transformacional fomenta el comportamiento positivo de 
los empleados, ya que el líder permite a los seguidores pensar más en grande (Burns, 1978). Apuntando a 
los intereses y habilidades de los empleados, el liderazgo transformacional puede mejorar el compromiso 
del empleado con la organización (Piccolo y Calqitt, 2006). 

El estilo de liderazgo transformacional fomenta la cultura y las prácticas de recursos humanos que 
motivan a los empleados a participar en el desarrollo organizacional. Estas prácticas involucran a los 
empleados en sus tareas y proceso de toma de decisiones. El liderazgo transformacional conduce al em-
poderamiento de los empleados que mejora su compromiso con la organización (Dvir, Eden, Avolio y 
Shamir, 2002). Burns (1978) desarrolló la primera conceptualización del liderazgo transformacional y 
transaccional. Burns consideró, que ambos estilos eran interacciones entre personas con objetivos simi-
lares; sin embargo, cada uno tiene diferentes motivaciones y niveles de poder que afectan las interaccio-
nes. La forma de interactuar es lo que diferencia los estilos de liderazgo transaccional y transformacional. 

El liderazgo transaccional se ha caracterizado como simplemente un intercambio que tiene lugar entre un 
líder y un seguidor, una vez completada la interacción, ya sea con un propósito compartido o una negociación 
entre las dos personas (Burns, 1978). Por otro lado, Burns describió el liderazgo transformacional como un 
compromiso entre líder y seguidor que cambia ciertos aspectos de ambas personas y se une a sus propósitos. 
El liderazgo transformacional motiva y alienta a otros a cumplir por encima de los requisitos mínimos y a 
menudo a rendir más allá de sus propias expectativas (Podsakoff, Whiting, Podsakoff y Blume, 2009). Al igual 
que con el liderazgo transaccional, el liderazgo transformacional puede dividirse en varios componentes. 

Los cuatro componentes que Bass (1998) identificó fueron: influencia idealizada por atributos o com-
portamiento (II), la motivación inspiradora (IM), la estimulación intelectual (IS) y la consideración indivi-
dualizada (IC). Bass sugirió cuando los líderes se comportan de una manera (II), se ven como modelos que 
no sólo son de confianza y respetados, sino que también son capaces y determinados. Estos líderes toman 
riesgos y tienen altos estándares éticos y morales. Según Bass, el estilo transformacional es motivador e 
inspira a otros a involucrarse, desafiándolos y generando sentido y comprensión a las expectativas que se 
presentan (IM). Bass también propuso que, proporcionando (IS), los líderes permiten a otros desarrollar a 
sus habilidades al permitir y fomentar la innovación y la creatividad sin críticas públicas a los errores. Por 
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último, cuando aplican la (IC), los líderes son oyentes eficaces y actúan como mentores que se centran en 
las necesidades de cada seguidor individual proporcionándoles oportunidades de aprendizaje y aceptación 
de las diferencias individuales (Bass, 1998).

Figura 1. Dimensiones del liderazgo transformacional en las organizaciones

Fuente: Elaboración propia con base en Li, Tan y Teo (2012).

a) Influencia o carisma idealizado. El carisma genera orgullo, fe y respeto que los líderes promueven, 
para animar a sus seguidores a desarrollar entre ellos, participando en acciones carismáticas que se ga-
nan el respeto y cultivan el orgullo (García-Morales Jiménez-Barrionuevo y Gutiérrez-Gutiérrez, 2012). 
Algunos ejemplos son: valores y creencias importantes, comunicar un sentido de propósito y fomentar 
un enfoque en los intereses colectivos (Grant, 2012).  

b) Motivación inspiradora. Proporciona inspiración motivando a sus seguidores, en gran medida a través 
de la comunicación de sus expectativas (García-Morales et al., 2012). La motivación inspiradora incluye arti-
cular una visión convincente del futuro (Grant, 2012). “Esta inspiración enfatiza a los empleados la importan-
cia de los valores y resultados de la organización” (Moynihan, Pandey y Wright, 2012, p. 143-164).

c) Estimulación intelectual. Promueve la inteligencia y conocimiento entre los empleados, hacia un 
continuo aprendizaje, creatividad e innovación (García-Morales et al., 2012). Adicionalmente, implica 
desafiar a los seguidores a cuestionar sus suposiciones y a pensar de manera diferente (Grant, 2012). “Al 
desafiar viejas suposiciones sobre cuestiones y prácticas dentro de la empresa u organización, los líderes 
transformadores ayudan a los seguidores a lograr su misión” (Moynihan et al., 2012, p. 143-164).  

d) Consideración individualizada. Su enfoque se centra en cambiar los motivos de los seguidores hacia una 
consideración de las implicaciones morales y éticas de sus acciones y metas. Implica personalizar las interac-
ciones con los seguidores (Grant, 2012), que proporciona orientación, coaching y comprensión relevantes a 
su desarrollo personal (Grant, 2012; López-Domínguez, Enache, Sallan y Simo, 2013).
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1.2 Sentido de pertenencia

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional está asociado con la identificación organizativa, 
una construcción que abarca la noción de pertenencia (Moriano, Molero, Topa y Lévy Mangin, 2014; 
Zhu, Sosik, Riggio, y Yang, 2012). La identificación organizacional se refiere a la percepción de un indi-
viduo de la unidad con su organización, en la que interioriza los valores y objetivos de su organización y 
experimenta sus éxitos y fracasos como propios (Ashforth y Mael, 1989; Chung, Ehrhart, Shore, Randel, 
Dean y Kedharnath, 2019).

Cuando se habla de sentido de pertenencia, sense of belonging (SOB), esta se desarrolla desde la 
perspectiva social y cognitiva, por lo que la importancia de ambas directrices radica en construir un 
puente de conocimiento desde las ciencias de la administración y su relación con la calidad y produc-
tividad en la industria.

Desde lo social, participar en buscar ambientes que proporcionen una mejor calidad de vida de los 
empleados al entender los símbolos que les dan pertenencia y seguridad en sus empleos, así como contri-
buir a disminuir posibles actitudes nocivas permitiendo una relación laboral que construya una sociedad 
saneada y progresista dentro y fuera de la empresa. Desde lo cognitivo, como la identificación de los 
elementos que forman el constructo y la evaluación de estos que permita posteriormente la elaboración 
de estrategias organizacionales pertinentes para reforzar y fortalecer este importante concepto dentro de 
la organización, para obtener resultados satisfactorios al momento de establecer metas y objetivos que 
proporcionen una competitividad a nivel global. 

Según Baumeister y Leary (2017) sobre el SOB, se logra un sentido de pertenencia cuando se cumplen 
dos criterios clave: 1) un individuo interactúa con frecuencia con los demás de una manera agradable; y 
2) estas interacciones son consistentes a lo largo del tiempo y reflejan la preocupación y el cuidado por 
el bienestar de los demás. Basándose en los criterios de Baumeister y Leary (2017), los investigadores 
más tarde conceptualizaron la pertenencia al lugar de trabajo como la medida en que uno percibe que 
son importantes para su organización y son personalmente aceptados, valorados, apoyados y atendidos 
por las otras personas en su entorno organizacional (Cockshaw y Shochet, 2010; Shore, Randel, Chung, 
Dean, Holcombe y Singh, 2011).

Los elementos utilizados para medir la identificación organizativa incluyen: Me siento orgulloso de 
trabajar para esta organización (Epitropaki y Martin, 2005; Smidts, Pruyn y Van Riel, 2001); Siento fuer-
tes lazos con mi organización (Mael y Ashforth, 1992; Schuh, Zhang, Egold, Graf, Pandey y Van Dick, 
2012); Me siento parte de la organización (Martin y Epitropaki, 2001); y hasta qué punto su propio sen-
tido de quién es usted (es decir, su identidad personal) se superpone con su sentido de lo que su empresa 
representa (Wang, Demerouti y Le Blanc, 2017).
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Tabla 1: Definiciones de constructos que son inherentes al SOB.

CONSTRUCTO                                                                    COINCIDENCIA

COMPROMISO
Se considera como el componente afectivo del compromiso 

organizacional que se refiere al vínculo psicológico a través de 
una atadura emocional del empleado y una identificación con 

una implicación a la organización (Meyer, Allen y Smith,1993).

Vínculo psicológico que mantiene ligado emocionalmente al 
empleado con la organización.

MEMBRESÍA
Se considera como el componente afectivo del compromiso 

organizacional que se refiere al vínculo psicológico a través de 
una atadura emocional del empleado y una identificación con 

una implicación a la organización (Meyer, Allen y Smith,1993).
Dimensión del compromiso organizacional.

AFILIACIÓN
Necesidad de afiliación: Se refiere al deseo de relacionarse con 
las demás personas, es decir de entablar relaciones interper-
sonales amistosas y cercanas con los demás integrantes de la 

organización (McClelland, Atkinson, Clark y Lowell, 1953).
Existe el deseo y necesidad emocional de pertenecer.

LEALTAD
Se afirma que entre la satisfacción y la lealtad ocurre un proce-
so relacional de confianza y compromiso, o que la confianza y el 
compromiso median en la relación entre satisfacción y lealtad 

(Morgan y Hunt, 1994).

Se ve influenciada por dos procesos: el cognoscitivo que influye 
en la confianza y definición del compromiso, y el afectivo que se 
manifiesta en términos de involucramiento, comportamiento y 

participación de los valores y normas de la empresa

PERTENENCIA
El compromiso laboral es una adhesión a la empresa y que esta 
se desarrolla, con el tiempo y por etapas, es decir, en base a un 
proceso en donde en la primera etapa, compara sus valores y 

metas con los de la empresa y si estos tienen afinidad con los de 
él, decide quedarse en el trabajo y pertenecer a la organización 

(Beck y Carlene, 2001; Mowday, Porter y Steers. 1982).

Existe la identificación para posteriormente exista la pertenen-
cia y el compromiso.

IDENTIDAD
Vínculo psicológico que permite la unión de la persona con su 
grupo; considera que, para lograr ese vínculo, la persona debe 
reunir tres características: • Percibir que pertenece al grupo. • 
Ser consciente de que, por pertenecer a ese grupo, se le asigna 
un calificativo positivo o negativo. • Sentir cierto afecto deriva-

do de la conciencia de pertenecer a un grupo (Chihu, 2002).

Vínculo psicológico de pertenencia.

Fuente: Elaboración propia con base en fuentes consultadas. 
         
   Un sentido de pertenencia es muy importante para el éxito de la empresa ya que puede mejorar el 

rendimiento del empleado. Sin embargo, no todas las empresas tienen todos los empleados con alto ren-
dimiento, porque algunos tienen bajos niveles de sentido de pertenencia. El sentido de pertenencia es 
un factor sociopsicológico importante para determinar la calidad de vida y el bienestar (Amit y Bar-Lev, 
2014). Siguiendo esta organización teórica se puede fomentar una actitud positiva de trabajo y aumentar 
la calidad del trabajo (Piccolo y Calqitt, 2006). 

            Lu (2015) encontró que el SOB influye en el compromiso organizacional, la motivación laboral, la 
satisfacción y el rendimiento laborales. Se ha observado que el sentido de pertenencia es particularmente 
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importante en la promoción de los resultados antes mencionados debido al aumento de los niveles de con-
fianza, empatía y conexión que uno siente hacia otros que ayudan a satisfacer su necesidad de pertenecer 
(Pavey, Greitemeyer y Sparks, 2011; Twenge, Baumeister, DeWall, Ciarocco y Bartels, 2007). Aunado a lo 
anterior, el SOB al lugar de trabajo se ha asociado con un aumento de la felicidad de los empleados (Huynh, 
Xanthopoulou y Winefield, 2014), así como con una mayor satisfacción y retención del empleo (Huynh, 
Xanthopoulou y Winefield, 2013).

2. Metodología

El método de estudio se llevó a cabo a través de una revisión bibliográfica de 45 artículos de inves-
tigación y estudios teóricos, publicados entre 2010 y 2019 en diferentes lugares del mundo, principal-
mente de Estados Unidos y Europa, abordando los temas de liderazgo transformacional y sentido de 
pertenencia, en el contexto organizacional. La literatura revisada refleja los resultados de investigaciones 
cualitativas y cuantitativas, que han recopilado datos representativos en varias organizaciones desde su 
propia perspectiva de análisis y que muestra los resultados de los estudios más recientes acerca de esta 
relación de variables.

3. Resultados y Discusión

Junto con el desempeño laboral, ambos a nivel individual (Walumbwa, Avolio y Zhu, 2008; Wang, 
Kenneth, Hackett, Wang y Chen, 2005) y el nivel de grupo (Bass, Avolio, Jung y Berson, 2003; Schau-
broeck, Lam y Cha, 2007), se ha descubierto que los comportamientos de ciudadanía organizacional es-
tán influenciados positivamente por el liderazgo transformacional (Piccolo y Colquitt, 2006; Podsakoff, 
MacKenzie, Moorman y Fetter, 1990; Wang et al., 2005). Algunos empleados trabajan como si fueran los 
propietarios de la empresa, a pesar de que no es su empresa. Por ejemplo, un ejército militar trabaja con 
todo su empeño y corazón, incluso algunos incluso pueden hasta sacrificarse para proteger a su país del 
ataque del enemigo. Sin embargo, algunos trabajadores trabajan de manera inadecuada; trabajan como 
si trabajaran sólo para cumplir con sus responsabilidades y posteriormente para ganar un salario; sim-
plemente realizan las instrucciones que reciben de sus jefes. 

Por otro lado, Jena y Pradhan (2018) encontraron que el sentido de pertenencia al ser promovido en 
las empresas permite a los empleados a hacer más, de lo que se espera de ellos, como resultado genera 
mayor compromiso de su parte con la organización. En general, estos investigadores presentaron decla-
raciones positivas del sentido de pertenencia. Cada empresa busca que todos sus empleados tengan un 
excelente rendimiento. Por ejemplo, los empleados de una PyME en Bandung City, Cahya Nusa Pratama 
CNP (Rizal y Henndy, 2020), mostraron alto rendimiento de los empleados, relacionado con el sentido 
de pertenencia en sus instalaciones, los empleados manifestaron, “este sentido de pertenencia es bene-
ficioso.” Así como Jena y Pradhan (2018) que dedujeron que el sentido de pertenencia es una necesidad 
fundamental humana y no hay evidencia sustancial para refutar el credo, del renombrado filósofo griego 
Aristóteles de que “el hombre es por naturaleza social, la sociedad es algo que precede al individuo”.

El alto nivel de pertenencia al sentido y la responsabilidad por parte de los empleados conducen a un 
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alto nivel de rentabilidad de una empresa (Amah y Ahiauzu, 2011). El alto nivel de rentabilidad significa 
que los empleados de la organización ejecutan su responsabilidad y rendimiento en las mejores condi-
ciones. Un sentido de pertenencia en el lugar de trabajo puede ser conceptualizado como la medida en 
que un empleado percibe que es personalmente aceptado, valorado, cuidado y apoyado por aquellos con 
quienes trabajan (Cockshaw y Shochet, 2010; Shore et al., 2011). La pertenencia es una construcción de 
interés en los estudios organizativos porque se ha asociado con comportamientos de trabajo prosociales 
y bienestar (Cockshaw & Shochet, 2010; De Cremer y Van Knippenberg, 2002; Den Hartog, De Hoogh 
y Keegan, 2007).

Como se mencionó anteriormente, se ha demostrado consistentemente que el liderazgo trans-
formacional está asociado positivamente con el bienestar de los empleados. Esta relación entre el 
liderazgo transformacional y el bienestar de los empleados se ha encontrado comúnmente mediada 
por variables psicológicas como la eficacia, percepciones de un trabajo significativo (Nielsen y Da-
niels, 2012; Perko, Kinnunen y Feldt, 2014), confianza en el líder (Kelloway et al., 2012; Liu, Siu y Shi, 
2009) y satisfacción laboral (Stenling y Tafvelin, 2014). También se ha demostrado que la pertenencia 
al lugar de trabajo sirve como un factor protector, que ayuda a mitigar los efectos del factor estrés 
organizacional, que a su vez tiene un impacto positivo en el bienestar de los empleados (Armstrong, 
Shakespeare-Finch y Shochet, 2014). 

Un estudio más reciente realizado por Shakespeare-Finch y Daley (2017) proporcionó más apoyo a 
esta relación. Sus resultados sugieren que la pertenencia al lugar de trabajo tiene una relación significa-
tiva con niveles de resiliencia mejorados y disminución de los niveles de angustia. Por ejemplo, en una 
muestra de 213 empleados holandeses, Thau, Aquino y Poortvliet (2007) identificaron que cuando los 
empleados experimentan un sentido frustrado de pertenencia con respecto a sus compañeros de trabajo, 
exhiben niveles más bajos de comportamientos interpersonales útiles y mayores niveles de comporta-
mientos interpersonales dañinos hacia sus compañeros de trabajo. Otros investigadores también han 
aportado pruebas que documentan la importancia del papel, que desempeña la pertenencia al facilitar 
la cooperación de los empleados (Den Hartog et al., 2007; Kyei-Poku, 2014). Cada empleado realiza 
comportamientos prosociales no para beneficiarse a sí mismo, sino en beneficio de otros compañeros 
(Twenge, Baumeister, DeWall, Ciarocco, & Bartels, 2007). 

Los comportamientos que se consideran prosociales, como cooperar y ayudar a los demás, de-
penden de la noción de que el empleado pertenece a una comunidad de personas que se ayudan, se 
apoyan y se respetan mutuamente (Twenge et al., 2007). En consecuencia, cuando los individuos se 
perciben a sí mismos como excluidos socialmente o no pertenecen a un grupo en particular, su pro-
pensión a realizar comportamientos prosociales disminuye significativamente. De manera similar, los 
estudios que utilizan un diseño experimental de laboratorio han demostrado, que cuando se satisface 
la necesidad de pertenencia de las personas, su participación en comportamientos prosociales, como 
el voluntariado y la donación a la caridad, aumentan significativamente, mientras que sus tendencias 
agresivas disminuyen significativamente (Pavey et al., 2011; Twenge et al., 2001; Twenge et al., 2007; 
Weinstein & Ryan, 2010).
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Figura 2. Diagrama teórico del liderazgo transformacional y el sentido de pertenencia

Fuente: Elaboración propia con base en Beck y Carlene (2001), Chihu (2002), McClelland et al. (1953), Meyer et 
al. (1993), Morgan y Hunt (1994) y Mowday et al. (1982), 

4. Conclusión

Después de analizar la discusión y las pruebas empíricas mencionadas, se concluye que el estilo de 
liderazgo transformacional, la adecuada práctica de recursos humanos y la participación de los emplea-
dos en las organizaciones, impactan significativamente las dimensiones discutidas en el contexto de las 
variables psicológicas del sentido de pertenencia. 

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional desarrolla la autoeficacia en los empleados, 
lo que facilita avanzar en el cumplimiento de objetivos y en apoyar el desarrollo individual de los 
empleados en la empresa, los empleados se sienten más cómodos cuando son apoyados y guiados por 
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un liderazgo adecuado. 
Como consecuencia, el compromiso de los empleados hacia la empresa, genera que sean más res-

ponsables y su desempeño mejore notablemente, contribuyendo así al progreso personal y colectivo 
en la organización, el compromiso de los empleados practicado bajo un liderazgo transformacional 
desarrolla la positividad en el comportamiento que conduce a la confianza y la satisfacción que me-
jora el sentido de pertenencia. 

Una vez que los empleados se sienten parte de la organización, su identidad con la organización es 
más consistente y estable, esta identidad y asociación con la organización desarrolla el compromiso que 
tienen los empleados con su empresa y por consiguiente su rendimiento aumenta considerablemente.

Los resultados anteriores también apoyan el impacto directo de la satisfacción laboral del empleado 
y el sentido de pertenencia, en torno a la calidad de las relaciones interpersonales entre los empleados 
en la organización. Tanto el estilo de liderazgo transformacional como las prácticas de compromiso de 
los empleados desarrollan un sentido de arraigo en los empleados, que genera resultados positivos en lo 
individual y colectivo. 

Lo anterior se traduce para los empleados, en obtener mayor responsabilidad por sus acciones; desa-
rrollo en la confianza de sus habilidades, sentido de identidad propia, sentido de pertenencia y fidelidad 
a su trabajo en la organización.

El reto que afrontan los líderes en la actualidad plantea la prevalencia del sentido de pertenencia de 
los empleados en las organizaciones, las personas necesitan que sus logros sean reconocidos; expresarse 
libremente; sentir que sus contribuciones son valoradas; sentirse cómodos de ser ellos mismos; una co-
municación transparente, y sentirse valorados como personas.

En este sentido, el aporte del presente artículo radica en la propuesta del desarrollo de estos aspectos, que 
deben ser promovidos por los líderes, mediante la aplicación en sus equipos con las siguientes prácticas:

Construcción de la confianza. Para construir relaciones de confianza un líder debe ser auténtico, servi-
cial, empático, cumplir con aquello a lo que se compromete; tratar con respeto a sus colaboradores y ayu-
darlos a crecer y alcanzar sus metas, la confianza no se construye con una acción, sino que se demuestra 
con cada atención a sus colaboradores. Construirla y mantenerla requiere de un trabajo previo y esfuerzo 
constante, la credibilidad es el elemento principal para inspirar confianza.

Reconocer los logros de los empleados con un lenguaje apreciativo. Utilizar un lenguaje apreciativo inclu-
ye demostrar aprecio a través del lenguaje no verbal, y realizar reconocimientos verbales al felicitar a los 
empleados por sus logros; se elogian sus fortalezas, y se agradecen sus contribuciones. Adicionalmente, 
celebrar los logros es una manera efectiva de empoderar y motivar a un equipo de trabajo, motivándolo 
a mantener su efectividad laboral.

Consolidar relaciones de colaboración. Cuando las personas perciben un interés genuino de sus jefes 
por su bienestar, y reciben ayuda de su equipo, el sentido de pertenencia aumenta. Un líder, no solo debe 
estar dispuesto a apoyar a su equipo, sino que debe incentivar la colaboración entre sus empleados y 
generar espacios, donde el equipo pueda compartir e interactuar más allá del contexto laboral. La colabo-
ración entre los empleados en las organizaciones no es fácil, requiere orientación y coordinación acerca 
de cómo abordar y participar en asuntos de interés laboral en común, como resolución de conflictos o 
implementación de proyectos. La naturaleza de la colaboración emprendida puede facilitar la construc-
ción de un capital social para las disciplinas y las organizaciones, basado en la confianza, la interacción y 
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la acumulación de aprendizajes para el desarrollo de la organización.
Crear espacios seguros de comunicación. Para que las personas se sientan seguras de ser ellas mismas, 

no es suficiente que el líder sea un ejemplo de autenticidad, sino que debe fomentar que el área laboral 
sea un espacio seguro, en donde las equivocaciones se utilicen como aprendizajes y se incentive la co-
municación asertiva. Ante los errores, la postura del líder y el equipo debe ser empática, de ese modo, 
las personas tendrán la confianza de expresar y compartir sus ideas.

Ser consciente del impacto del liderazgo. Un líder debe ser consciente de cómo sus acciones y comu-
nicación impactan a sus colaboradores. Por eso, es importante que los líderes realicen un seguimiento 
cercano a sus colaboradores, con el objetivo de desarrollar su inteligencia emocional y habilidades de 
liderazgo en ellos. En la actualidad, el liderazgo consciente es la nueva forma de dirigir a las personas, 
este liderazgo está evolucionando para adaptarse a un nuevo escenario, en el cual la gestión del capital 
humano requiere de líderes conscientes que influyan positivamente en las organizaciones y se realiza, 
comprendiendo la magnitud de la influencia que se ejerce y siendo conscientes de su poder y capacidad 
para generar confianza e inspirar a los equipos a mejorar su desempeño.

Motivar con un propósito. Un líder debe construir con su equipo, o por lo menos compartir con este, 
una visión inspiradora. En la medida en que las personas comprenden cómo sus metas contribuyen a la 
visión y cómo al alcanzarlas generan un impacto positivo, el trabajo cobra mayor sentido. Claramente un 
propósito será más poderoso cuando el equipo construye de manera conjunta sus valores y misión como 
parte importante en una organización.
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