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Carta del editor

Estimados lectores y comunidad académica:

Tengo el honor de presentarles el más reciente número de nuestra pu-
blicación, con la que deseamos seguir siendo una puerta abierta al diálogo 
e intercambio de ideas entre los diferentes miembros de nuestra comunidad 
científica.

En esta edición encontrarán cuatro artículos originales y de primer nivel 
sobre diversas problemáticas relacionadas con el área de negocios.

En esta etapa que recién emprendemos es muy importante contar con la 
colaboración de autores que están a la vanguardia en la reflexión sobre los 
temas que nos atañen, por eso los invito a que nos hagan llegar los resultados 
de sus investigaciones para difundirlos en estas páginas.

Reitero nuestro compromiso con la investigación de calidad, la búsqueda 
de altos estándares académicos y la consecución de un equilibrio satisfacto-
rio entre el rigor y la relevancia necesarios para lograr un avance significati-
vo del conocimiento en nuestra área de estudio. 

Por último, aprovecho para reconocer el trabajo realizado por nuestros 
árbitros. El tiempo y dedicación brindados a la revisión de los diferentes ar-
tículos son los garantes del rigor académico y de la calidad teórica de nuestra 
publicación. 

Agradezco a todos la confianza depositada en este proceso con el que 
buscamos convertir nuestra revista, The Anáhuac Journal, en un referente 
obligado de la comunidad académica interesada en reflexionar e investigar 
sobre estos temas.

Atentamente,

Dr. Antonio García de la Parra Motta
Editor

The Anáhuac Journal 
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Bienestar laboral, sentido del rol  
y la ejecución de la estrategia
Carlos Gabriel Colín Flores

Resumen

El presente artículo analiza la relación entre la ejecución 
efectiva de la estrategia de negocios —como variable depen-
diente— y el bienestar psicológico, el bienestar cognitivo y el 
sentido del rol del trabajo para el empleado —como variables 
independientes. 

En este texto se plantea el marco teórico y conceptual sobre la 
ejecución efectiva de la estrategia de negocios y se presentan 
los resultados del estudio de campo que se realizó a 638 ejecu-
tivos mexicanos. En este se identificó la correlación entre las 
variables y a su vez se realizó un análisis de regresión lineal 
para explicar cómo influyen las variables independientes  
sobre la ejecución de la estrategia. 

Palabras clave: ejecución de la estrategia, bienestar psicológico, bienestar 
cognitivo, sentido de rol, sentido de pertenencia. 
Clasificación JEL: L10, L21, M10.
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Abstract

This paper analyzes the relationship between effective 
execution of the business strategy —dependent variable— and 
the psychological well-being, the cognitive well-being and the 
related to work role sense —as independent variables.

The paper presents an analysis about the theoretical and 
conceptual framework about effective execution of the 
business strategy as well as the results of a field study among 
638 Mexican executives, identifying the correlation between 
variables. Additionally, in order to explain the influence of the 
independent variables over the strategy execution, a linear 
regression analysis was developed.

Keywords: Strategy execution, psychological well-being, cognitive 
well-being; related to work sense of role, sense of belonging. 
JEL Classification: L10, L21, M10.
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1. Introducción

El bienestar y la felicidad de las personas son aspectos fundamentales en 
la sociedad y como ejemplo de esto tenemos el argumento de la Declaración 
de Independencia de los Estados Unidos de América (1776) sobre el tema en 
cuestión: “Sostenemos como evidentes estas verdades: que todos los hom-
bres son creados iguales, que son dotados por su Creador de ciertos derechos 
inalienables; que entre estos están la vida, la libertad y la búsqueda de la 
felicidad”. Las organizaciones de negocios, como es natural, forman parte 
de la sociedad y las personas que las integran tienen el derecho de buscar la 
felicidad en sus lugares de trabajo, además de los medios para su sustento. 
Sin embargo, en la tradición religiosa judeo-cristiana, el trabajo ha sido visto 
como una maldición: “Maldita sea la tierra por tu causa. Con fatiga sacarás 
de ella el alimento por todos los días de tu vida... con el sudor de tu frente 
comerás tu pan hasta que vuelvas a la tierra, pues de ella fuiste sacado…” 
(Génesis 3, 17-19, traducción del hebreo y el griego de la versión del rey 
Jacobo con comentarios para la comunidad cristiana de Latinoamérica) y, 
por lo tanto, es percibido como algo que nos resta bienestar y felicidad. Esta 
situación ha influido en algunos sectores de la población sobre la asociación 
de trabajo con castigo, y como algo que nos impide hacer lo que verdadera-
mente nos gusta, como nuestras aficiones y el ocio. Por ello, debe dársele un 
giro de trescientos sesenta grados a esta percepción, para construir una en la  
que se busque la felicidad y el bienestar con una óptica enfocada en que  
la persona cultive sus fortalezas y les dé un uso cotidiano en el trabajo, en las 
aficiones y el ocio (Fernández, 2013).

Inicialmente, los administradores, médicos y psicólogos se orientaron 
a estudiar el estrés —en lugar del bienestar— y los efectos de este sobre 
la salud —siguiendo el enfoque del trabajo como algo perjudicial para la  
salud—. Por ejemplo, Melchior, et.al. (2007) realizaron en Nueva Zelanda 
un estudio que indica lo siguiente: en una muestra de 1,037 personas de 32 
años, sin antecedentes de enfermedad mental como depresión o ansiedad, 
14% de las mujeres y 10% de los hombres desarrollaron uno o ambos de-
sórdenes durante el año en que fueron monitoreados, y cerca de 45% de estos 
casos se atribuyeron al estrés de los centros de trabajo. Los efectos econó-
micos estimados en el estudio indican que los costos de estas enfermedades 
para la sociedad de Nueva Zelanda ascienden a 12,000 millones de libras es-
terlinas por conceptos de pérdidas de productividad y gastos en el cuidado de 
la salud, mismos que representan 1% del PIB del país. Como resultado de este 
y otros estudios, la gestión del bienestar del empleado se ha convertido en 
un tema prioritario para las organizaciones (Arnold, Randall, et. al., 2012), 
ya que hay proyecciones de la Organización Mundial de la Salud en las que 
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se indica que, para 2020, 30% de la población mundial estará afectada por 
algún tipo de enfermedad mental —ansiedad, depresión, etc.—, asocia-
das al estrés laboral (Fernández, 2013). En el Reino Unido por ejemplo, 
la organización no gubernamental Championing Better Work & Working 
Lives indica que como respuesta a la problemática del estrés laboral y las 
enfermedades, para 2007 el número de organizaciones que contaban con 
una estrategia explícita para el manejo del bienestar de su personal se in-
crementó de 26 a 46% (citado por Arnold, Randall, et al., 2012). Esto mar-
ca un cambio en la tendencia del estudio del estrés laboral y sus efectos, al 
estudio del bienestar en el trabajo y sus beneficios, fenómeno sobre el cual 
varios autores han hecho esfuerzos para explicarlo (Salanova, Del Líbano, 
Llorens y Schaufelli, 2013).

El bienestar en el trabajo ha sido estudiado desde diferentes ángulos, 
entre los que se encuentran el bienestar psicológico, el bienestar cognitivo, 
la satisfacción laboral y, como es evidente, también sus opuestos, por lo que 
no hay una definición unificada sobre el constructo de bienestar del trabaja-
dor (Seligman, 2014; Anderson, Jané-Llopis y Cooper, 2011; Warr, 2007). 
Por otra parte, una medida del desempeño de las organizaciones recae en  
la correcta ejecución de la estrategia de negocios. Una buena ejecución de la 
estrategia de negocios hace que las metas de la organización se cumplan y 
que los resultados económicos y cualitativos de la compañía se dirijan hacia 
donde la alta dirección de la empresa desea estar —incluyendo a los accio-
nistas— (Kaplan y Norton, 2008). Los colaboradores como ejecutores de la 
estrategia tienen un papel fundamental en la realización adecuada de esta, 
por lo que las fallas de los empleados, ya sea por ausentismo, enfermedad o 
salud mental pobre se traduce en el incumplimiento de las metas planteadas 
(Schaap, 2006) 

La pregunta de investigación que se plantea para este trabajo es: ¿puede 
haber una ejecución efectiva de la estrategia de negocios en la organización 
que esté en armonía con el bienestar laboral de los colaboradores?

Esta investigación se propone encontrar la correlación existente entre el 
bienestar psicológico y cognitivo del empleado, con la ejecución efectiva de 
la estrategia de negocios.

2. Marco teórico

El bienestar puede definirse desde dos puntos de vista que se fundamen-
tan en cómo la gente evalúa su vida, ya sea en el sentido afectivo o en el  
cognitivo, de modo que hay un enfoque afectivo y otro cognitivo sobre  
el bienestar (Diener, 2000).



15

C
arlos G

abriel C
olín Flores  • B

ienestar laboral, sentido del rol y la ejecución de la estrategia

Bienestar psicológico (felicidad)

Desde el enfoque de la psicología, los sentimientos de placer o desagrado 
que experimentan las personas se han identificado como una dimensión funda-
mental de la experiencia consciente del individuo y a menudo esta se ha des-
crito en la investigación académica como “bienestar psicológico” o “bienestar 
subjetivo” (Warr, 2007). Varios investigadores coinciden con este punto de 
vista y han empleado el término de bienestar psicológico o subjetivo para refe-
rirse a los aspectos hedónicos de la felicidad (Ryff, 1989; Ryff y Keyes, 1995; 
Schmutte y Ryff, 1997; Keyes, Schomtkin y Ryff, 2002). En esta investigación 
el bienestar subjetivo o psicológico y la felicidad se usan como sinónimos. 

En los estudios seminales sobre bienestar subjetivo o psicológico, Watson  
y Tellegen (1985) identificaron dos dimensiones afectivas sobre las que se 
fundamenta el bienestar psicológico, a las cuales denominaron valencia  
—placer— y activación —energía—. Ambas dimensiones pueden represen-
tarse en un plano cartesiano, en el cual los autores ubicaron el placer en el 
eje horizontal, que indica qué tan bien se siente una persona, y la activación 
en el eje vertical —ortogonal al de placer—, para denotar la movilización o 
actividad del individuo. Cuando estas dimensiones se juntan en un plano for-
man el modelo circunflejo del bienestar. El modelo postula que los estados 
afectivos —sentimientos— pueden localizarse alrededor de la circunferen-
cia de un círculo que se traza en el cuadrante que forman estas dimensio-
nes representadas en los ejes y teniendo como centro el origen (Watson y 
Tellegen, 1985; Feldman, 1995; Rusell y Carroll, 1999). Estos sentimien-
tos pueden describir el bienestar subjetivo de una persona en términos de 
su localización en las dos dimensiones. Su intensidad se expresa mediante  
la distancia que tienen en relación con el origen o punto medio —a mayor 
distancia, mayor intensidad—. El sentimiento más positivo o negativo, se 
representa con los puntos extremos al final de las dimensiones de placer y 
energía (Feldman, 1995). Un alto grado de placer o descontento —la dimen-
sión horizontal— puede estar acompañada por altos o bajos niveles de ener-
gía —dimensión vertical—. Una cantidad particular de energía o actividad 
puede ser placentera o desagradable en varios grados. A manera de ejemplo, 
podemos identificar como efectos positivos que pueden observarse el entu-
siasmo, la energía y la alegría. En el lado opuesto, los negativos pueden ser 
enojo, miedo y nerviosismo. En general, el bienestar subjetivo está basado 
más en el nivel de placer que de energía (Feldman, 1995).

Bienestar psicológico del trabajador

Warr (2007) desarrolló una variante del modelo del círculo circunflejo de 
Watson y Tellegen (1985) a la que denominó modelo bipolar del bienestar 
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psicológico de los trabajadores, que contempla los sentimientos positivos y 
negativos relacionados con el trabajo. Este autor consideró tres ejes en su 
modelo, dos de los cuales son idénticos al modelo original circunflejo de 
energía y placer. En el modelo bipolar de la dimensión de energía, los polos 
están sin etiquetar y no califica en ellos el tipo de bienestar, bueno o malo. 
Adicionalmente, incluye dos ejes diagonales que cruzan el cuadrante en un 
ángulo de cuarenta y cinco grados e incorpora otras dos dimensiones en 
estos. El eje ansiedad-comodidad, que atraviesa el cuadrante de izquierda a 
derecha, tiene al polo de ansiedad en la parte superior del eje y la comodidad 
en la parte inferior y, por otra parte, en el eje depresión-entusiasmo, que atra-
viesa el cuadrante de derecha a izquierda y que tiene el polo de entusiasmo 
en la parte superior del eje y la depresión en la parte inferior. Warr (2007) 
representó el diagrama de su modelo de bienestar psicológico del empleado 
como una elipse —en lugar de un círculo—, ya que considera que la di-
mensión del placer tiene mayor importancia que la dimensión de la energía. 
Es decir, que el placer puede tener variaciones sustanciales a lo largo de 
situaciones diversas y es más probable que estas diferencias se reflejen en el 
bienestar que las variaciones en energía (ver figura 1).

Figura 1. Modelo bipolar del bienestar psicológico

Ansiedad Entusiasmo

Placentero

ComodidadDepresión

Energía

PlacerNo placentero

Fuente: Warr, P.B. (2007). Work, happiness and unhappiness. Nueva York: Routledge.

Los constructos ansiedad y depresión se asocian a los sentimientos no 
placenteros —insatisfacción o infelicidad— y, por otra parte, el entusiasmo 
y la comodidad se vinculan a las sensaciones placenteras —satisfacción o 
felicidad—. Estos sentimientos a su vez se encuentran modulados por los 
niveles de energía. Por ejemplo, con altos niveles de energía pueden tenerse 
sensaciones placenteras asociadas al entusiasmo y no placenteras vincula-
das a la ansiedad. En el caso de bajos niveles de energía, las sensaciones 
pueden ser placenteras y estar ligadas a la comodidad o bien no placenteras, 
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relacionadas con la depresión (Warr, 2007). A su vez Warr (2007) diseñó una 
escala para medir el bienestar del trabajador basada en el modelo bipolar del 
bienestar de los trabajadores que mide los constructos ansiedad-depresión y 
entusiasmo comodidad. 

Bienestar cognitivo del trabajador (experiencia óptima)

Pavot y Diener (1993) indican que la evaluación de la satisfacción de 
la vida de una persona es un proceso autocrítico en el cual los individuos 
evalúan la calidad de su vida. En estos términos, la gente pondera lo bue-
no y lo malo, y llega a una conclusión sobre su grado de satisfacción con 
la vida (Lucas, Diener y Suh, 1996). Todas las experiencias de felicidad 
están probablemente plasmadas en una colección de experiencias previas 
y sentimientos, aunque los juicios de satisfacción están más ligados al pro-
ceso cognitivo —son más reflexivos que la medición directa de los senti-
mientos en el momento en que suceden los eventos— (Diener, 2000). Por 
otro lado, Seligman (2002) distingue entre vida placentera y buena vida. 
La vida placentera es una forma de evitar el sufrimiento y experimentar 
placer. Sin embargo, una buena vida o la verdadera felicidad implica po-
tenciar la aplicación de nuestras fortalezas y virtudes personales. En esta 
línea, Seligman (2002) identifica tres elementos que integran la verdade-
ra felicidad: emoción positiva —lo que sentimos, placer, éxtasis, calidez, 
comodidad, etc.—, compromiso —relacionado con fusionarse con algo, 
detener el tiempo y perder la conciencia de sí mismo durante una activi-
dad absorbente o experiencia óptima— y el sentido —un propósito en la 
vida—. El compromiso y sentido le dan el carácter cognitivo a la teoría de 
la verdadera felicidad de Seligman (2002). 

El concepto de autovalidación es fundamental para la noción de auténtica 
felicidad que propone Seligman (2002). La autovalidación es un concepto 
que contempla sentimientos positivos por razones que son concebidas como 
adecuadas por la persona. Algunos estándares pueden ser totalmente per-
sonales para el individuo y algunos pueden estar relacionados con la mo-
ral o la religión (McFall, 1982). Así, pueden establecerse aspectos que el 
individuo considera sobre el bienestar y, pueden definirse normas o están-
dares sobre estos para las personas —individuos, trabajadores, deportistas, 
etc.—; o bien para una comunidad determinada —por ejemplo, una empresa, 
agrupación deportiva o religiosa— y tomarlos como suyos —y como con-
secuencia su autovalidación—. Una característica de la autovalidación es 
la de involucrarse en vivencias que son importantes para la persona y, este 
concepto en particular, ha sido tomado por Csikzentmihalyi (1990) en su 
modelo de canal para explicar las experiencias de flujo o experiencia óptima 
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—compromiso—, enfocándose en el aspecto cognitivo del bienestar. Fluir o 
experiencia óptima ha sido definida como una condición en la cual la gente 
está tan involucrada en una actividad que nada más parece importarle en ese 
momento. Este pico en la experiencia que tiene la persona es tan disfrutable 
que puede desarrollar la actividad aun cuando esta le represente un gran 
costo o esfuerzo, por el puro placer de hacerla. De acuerdo con el modelo 
del canal, la persona fluye cuando hay un equilibrio entre dos dimensiones 
básicas cognitivas. Un alto nivel de reto —percibido— y uno de habilidad 
o talento —percibido—. Csiksentmihalyi (1997) ha indicado que para vivir 
la experiencia de fluir, los retos y las habilidades no deben estar tan solo en 
equilibrio, sino que también deben exceder de ciertos niveles de tal forma 
que puedan desarrollarse nuevas y mejores habilidades o talentos y enfrentar 
nuevos retos. En cuanto al ámbito del trabajo, el modelo del canal —fluir 
o experiencia óptima—, implica que los empleados tienen la posibilidad  
de experimentar el fenómeno de flujo cuando ellos tienen retos en sus acti-
vidades laborales y que se vinculan con sus habilidades y talentos profesio-
nales a un alto nivel (Rodríguez-Sánchez, Schaufeli, Salanova, Sonneschein 
y Cifré, 2011; Salanova, Del Líbano, Llorens y Schaufelli, 2014). Adicional-
mente, el modelo del canal permite hacer la distinción entre fluir y hastío, ya 
que este último se experimenta cuando el talento del trabajador excede los re-
tos del trabajo y, por otra parte, cuando los retos del trabajo son elevados y las 
habilidades del empleado son pobres, los trabajadores pueden experimentar 
agobio y ansiedad (Salanova, Del Líbano, Llorens y Schaufelli, 2014).

Para medir el estado de flujo o experiencia óptima, Jackson y Marsh 
(1996) desarrollaron una escala de 36 reactivos. 

Sentido del rol del trabajo para el empleado

En lo referente al sentido de vida, Seligman (2002) indica que una vida 
significativa consiste en pertenecer y servir a algo que la persona cree supe-
rior a su yo, y el ser humano ha sido capaz de crear todas las instituciones 
positivas que le permiten tener un sentido de vida, como lo son religión, 
partidos políticos, ecología, deporte, altruismo, entre otros, o bien la fami-
lia. El sentido de vida contribuye al bienestar de la persona y a menudo los 
individuos lo buscan por sí mismo; por ejemplo, alguien que desarrolla una 
actividad de voluntario en una zona de guerra, en la que su propia vida está 
en peligro, pero que tiene la convicción de ayudar a sus semejantes y persis-
te en su actividad, pese a todos los riesgos y obstáculos, sin desanimarse y 
satisfacer sus deseos de realización, mediante los cuales logra una autovali-
dación de su proceder en la vida, le otorga felicidad.

En el caso del binomio trabajador y empresa, una persona le da sentido 
a su participación en su actividad laboral —como parte de su sentido de 
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vida— y adquiere para esta una importancia significativa que la impulsa a 
desarrollar sus actividades, superarse y lograr sus objetivos (Rosier y Mor-
gan, 2007); ello le proporciona al trabajador una motivación para enganchar-
se con sus actividades diarias y hacer de su rol en el trabajo un impulsor de 
su autorrealización, que suele incitar al empleado a dar más de sí mismo y a 
esforzarse en su actividad profesional. Esta circunstancia creada en el traba-
jo le brinda al trabajador un motivo de satisfacción personal que contribuye 
con su felicidad como persona, laborando para una empresa y nutriendo una 
relación empleado-empleador que frecuentemente es muy valorada y genera 
una fuente de arraigo entre ambos componentes de la ecuación mencionada 
(Rosier y Morgan, 2007). En particular, para este concepto de sentido del rol 
del trabajo para el empleado, Noble y Mokwa (1999) han desarrollado una 
escala que mide el sentido del rol.

Ejecución de la estrategia

Para llegar a una situación en la que una organización desea estar, es 
necesario formular una estrategia. Esta le permite a los dirigentes de la em-
presa definir cómo llegar a los objetivos planteados y puede determinarse 
mediante el análisis externo, en el que se identifican oportunidades y riesgos, 
complementada con el análisis interno de la firma, en el que se plantean sus 
fuerzas y debilidades; y como consecuencia de estos dos análisis un curso 
de acción o estrategia (Li, Guohui y Eppler, 2008). A la formulación de la 
estrategia, le precede su ejecución, fundamental para el logro de los objeti-
vos organizacionales. Autores como Kaplan y Norton (2008) indican que por 
una mala ejecución de la estrategia, 90% de las empresas no alcanzan dichos 
objetivos. Debido a estas condiciones, la relación entre formulación y ejecu-
ción de la estrategia debe estar en equilibrio, para llevar a la organización al 
lugar que la alta dirección plantea como su destino (Kaplan y Norton, 2008).

En relación con la ejecución de la estrategia Li, Guohui y Eppler (2008) 
hicieron una amplia revisión del tema y encontraron en esta investigación 
documental que la definición sobre la ejecución de la estrategia no es unifor-
me y más bien que a lo largo del tiempo ha tomado tres líneas o perspectivas 
que se describen a continuación. 

Perspectiva de proceso: en esta se identifica la ejecución de la estra-
tegia como una secuencia de pasos cuidadosamente planeados. Según este 
enfoque, la ejecución de la estrategia se aprecia como un proceso que pone 
los planes en acción mediante la asignación de tareas y se asegura que las 
actividades sean ejecutadas de tal forma que cumplan con los objetivos esta-
blecidos en el plan (Noble,1999). 

Perspectiva de conductas: en este enfoque la ejecución se interpre-
ta como una serie de acciones más o menos concertadas —a menudo 
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paralelas—, que se examinan desde la óptica de la conducta y el comporta-
miento de los ejecutores —colaboración, compromiso, enganche, intereses 
personales—. Con base en esta perspectiva, la ejecución de la estrategia 
es una operación práctica que lleva a cabo acciones de comportamiento 
humano específicas que demandan liderazgo ejecutivo y herramientas ge-
renciales clave (Schaap, 2006). 

Perspectiva híbrida: en esta apreciación se combinan las perspectivas de 
proceso y conducta. Desde este punto de vista, la ejecución de la estrategia 
está enfocada a un proceso orientado a la acción que requiere administración 
y control (Govindarajan, 1989). 

Una definición sobre la ejecución de la estrategia que compila las tres 
perspectivas, la proponen Li, Guohui y Eppler (2008) indicando que es un 
proceso dinámico, iterativo y complejo. Este comprende una serie de deci-
siones y actividades que realizan los gerentes y empleados —afectados por 
un número de factores internos y externos interrelacionados— que convier-
ten los planes estratégicos en actividades reales que tienen la intención de 
alcanzar los objetivos estratégicos. Rosier y Morgan (2007) desarrollaron 
una escala para medir la efectividad en la ejecución de la estrategia.

3. Desarrollo del trabajo

Metodología

A partir del marco conceptual planteado surgen algunas preguntas de 
investigación más específicas que la presentada en la introducción de este 
trabajo. Estas son: 

• ¿Existe alguna relación entre el bienestar psicológico, el bienestar 
cognitivo, el sentido del rol del trabajo para el empleado y la ejecu-
ción de la estrategia del negocio?  

• ¿La ejecución de la estrategia de negocio está determinada por el 
bienestar psicológico, bienestar cognitivo y el sentido de rol del tra-
bajo para el empleado?

• Los empleados que presentan un bienestar psicológico, ¿realizan  
una ejecución efectiva de la estrategia del negocio?

• Los trabajadores que presentan bienestar cognitivo, ¿efectúan una 
ejecución efectiva de la estrategia del negocio?

• ¿Existe alguna relación entre el sentido del rol del trabajo para el em-
pleado con la ejecución exitosa de la estrategia del negocio?
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Las hipótesis planteadas en esta investigación para responder a las pre-
guntas anteriormente presentadas son las siguientes:

H1: el bienestar psicológico del trabajador se encuentra correlacionado 
con la ejecución de la estrategia del negocio.

H2: el bienestar cognitivo del trabajador, expresado como experiencia óp-
tima, se encuentra correlacionado con la ejecución de la estrategia del negocio.

H3: el constructo del sentido del rol del trabajo para el empleado está 
correlacionado con la ejecución de la estrategia del negocio. 

H4: a partir del bienestar psicológico, cognitivo y el sentido del rol del 
trabajo para el empleado, se puede determinar una relación que exprese la 
ejecución efectiva o no efectiva de la estrategia del negocio. 

Para contestar las preguntas de investigación y aceptar o descartar las 
hipótesis planteadas, se propuso un estudio transeccional, descriptivo y ex-
plicativo, ex postfacto, en el que se plantean las variables operativas que se 
describen a continuación.

Definición operativa de las variables independientes 

Bienestar psicológico. Este constructo se evalúa con la escala de bienes-
tar relacionada con el trabajo de Warr (1987), en la que se obtienen los cons-
tructos ansiedad-comodidad y depresión-entusiasmo, ambos relacionados 
con el trabajo. 

Bienestar cognitivo —escala de experiencia óptima—. El bienestar cog-
nitivo se mide con la escala de la experiencia óptima de treinta y seis reacti-
vos desarrollada por Jackson y Marsh (1996). 

Sentido del rol del trabajo para el empleado. Para medir esta variable se 
emplea la escala de sentido del rol de Noble y Mokwa (1999).

Definición operativa de la variable dependiente
Efectividad en la ejecución de la estrategia: se emplea la escala de efecti-

vidad en la ejecución de la estrategia de Rosier y Morgan (2007).

Instrumentos de medición
Los instrumentos de medición empleados en esta investigación fueron:
Bienestar afectivo: escala de Warr (1987); bienestar cognitivo: escala de 

Jackson y Marsh (1996); sentido del rol del trabajo para el empleado: escala 
de Noble y Mokwa (1999) y ejecución de la estrategia: escala de Rosier y 
Morgan (2007). 

El autor de este estudio efectuó pruebas de fiabilidad midiendo el indi-
cador Alfa de Cronbach, además de la validez de los constructos median-
te el análisis factorial confirmatorio y pruebas de validez convergente y 
discriminante para cada constructo y para los instrumentos anteriormente 
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presentados, con una prueba piloto con 227 personas y la muestra completa 
de 638 personas en estudios exploratorios previos a esta investigación, que 
fueron ya reportados (Colín, 2016a; Colín, 2016b; Colín, 2016c). 

Escala de bienestar psicológico relacionado con el trabajo. (Warr, 1987) 
Está compuesta por doce elementos. Un ejemplo del elemento de la escala 
es el siguiente: “piense en las últimas cuatro semanas en las que ha estado 
trabajando y califique cómo se ha sentido en su actividad laboral en relación 
con cada uno de estos aspectos: “optimista”. Escala tipo Likert 1 “nunca” y 
5 “todo el tiempo” (para ver los principales resultados de las pruebas estadís-
ticas realizadas al instrumento en su fase piloto, consultar el anexo). 

Escala de bienestar cognitivo —escala de experiencia óptima—. (Jack-
son y Marsh, 1996) Está compuesta por treinta y seis elementos. Un ejemplo 
del elemento de la escala es el que sigue: “sé claramente lo que quiero ha-
cer”. La escala original del instrumento es tipo Likert, en la que 1 equivale 
a “completamente en desacuerdo” y, 5 a “completamente de acuerdo” (para 
ver los principales resultados de las pruebas estadísticas realizadas al instru-
mento en su fase piloto, consultar el anexo).

Escala de sentido del rol del trabajo para el empleado. (Noble y Mokwa, 
1999) Está integrada por nueve elementos. Un ejemplo del elemento de la 
escala es el que sigue: “me siento orgulloso de decir para qué organización 
trabajo”. El instrumento original emplea una escala tipo Likert de cinco pun-
tos, en la que 1 es “completamente en desacuerdo” y 5, “completamente 
de acuerdo” (para ver los principales resultados de las pruebas estadísticas 
realizadas al instrumento en piloto, consultar el anexo).

Escala de efectividad en la ejecución de la estrategia. (Rosier y Morgan, 
2007) Está compuesta por tres elementos. Un ejemplo del elemento de la es-
cala es el que sigue: “nuestra estrategia es un ejemplo de ejecución efectiva” 
(para ver los principales resultados de las pruebas estadísticas realizadas al 
instrumento en piloto, consultar el anexo).

Selección de la muestra y procedimiento

Para realizar el estudio se empleó un muestreo por conveniencia, en el 
que se seleccionó como fuente de participantes a la red social LinkedIn, en 
México. Se envió una invitación para participar en un estudio de bienestar 
laboral y ejecución efectiva de la estrategia a 7,854 personas inscritas en esta 
red social. Se mandó en la invitación una carta explicando la finalidad del 
estudio y un cuestionario anexo en el que se incluyó una sección para datos 
socio-demográficos y otra para las diferentes escalas a evaluar —escala de 
bienestar afectivo relacionado con el trabajo; experiencia óptima; sentido del 
rol del trabajo para el empleado y efectividad en la ejecución de la estrategia—. 
Se dio un plazo de tres semanas para contestar el cuestionario. 
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A partir del envío de la invitación, se mandaron tres recordatorios so-
licitando la respuesta del cuestionario de forma semanal, uno al inicio de 
cada semana (lunes) y uno al final de las tres semanas indicando el venci-
miento del periodo de tiempo dado para la respuesta. Una de las condiciones 
establecidas para contestarlo fue que las personas estuvieran empleadas al 
momento de contestar el cuestionario, tuvieran una antigüedad en el empleo 
de al menos seis meses y que tuviera características de tiempo completo 
(contrato de ocho horas diarias por cinco o más días de la semana). 

Al finalizar el plazo, se recolectaron un total de 679 cuestionarios con-
testados de los cuales 41 fueron descartados por estar incompletos, por tener 
errores en el llenado del mismo o no cumplir con las características solici-
tadas. Quedaron para su tratamiento un total de 638 participantes que repre-
sentan una tasa de respuesta de 8.1%. 

La información obtenida del instrumento de medición fue vaciada en un ar-
chivo de Excel Microsoft 10.0, en el cual se concentró para su posterior análisis 
con el software SPSS Statistics versión 17.0 y en su caso AMOS versión 17.0. 

4. Resultados y discusión de resultados

Las características de la muestra de esta investigación pueden apreciarse 
en la tabla 1 y entre las más destacadas tenemos que el estudio incluye a 638 
participantes, de los cuales el 32.1% eran mujeres y 67.9% hombres, con un 
promedio de 34.4 años y un nivel de educación de licenciatura en 63.7% y 
posgrado en 33.2%. La mayor parte de los participantes provienen del sec-
tor comercio, con 47.5% del total, seguido de manufactura que representa 
22.1%, servicios, 15.7%, y gobierno, 14.7%.

Tabla 1. Características de la muestra

Variable n Datos

Sexo 638 Femenino
32.1%

Masculino 
67.9%

Edad 638 Mínimo  
26.0%

Máximo  
55.0%

Media 
34.4%

D.E. 
7.0%

Nivel de 
estudios

638 Técnicos 
3.1%

Licenciatura 
63.7%

Posgrado  
33.2%

Sector  
económico

638 Gobierno  
14.7%

Manufactura  
22.1%

Comercio  
47.5%

Servicios 
15.7%

Fuente: Elaboración propia.
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Los valores estadísticos descriptivos de las variables de estudio pueden 
observarse en la tabla 2 y en ellos es importante destacar que la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov aportó en todos los casos positivo cuando había nor-
malidad de las variables.  

Tabla 2. Descriptivos de las variables

Variable n Media DE Prueba Kolmogorov-
Smirnov  

Estadístico de prueba

Bienestar psicológico 638  2.85 .99 .21

Bienestar cognitivo 638  3.82 .81 .18

Sentido del rol 638  3.75 .71 .19

Ejecución de la estrategia 638  4.00 1.02 .19

Fuente: Elaboración propia.

En cuanto a la relación entre las variables de estudio, en la tabla 3 pueden 
apreciarse los coeficientes de correlación de Spearman. Los resultados indi-
can correlaciones significativas a un nivel de p=0.01 bilateral e incluso es 
destacable el hecho de que la variable de bienestar cognitivo muestra los ni-
veles más altos de correlación con las demás variables sometidas a análisis.

Tabla 3. Coeficiente de correlación bilateral: Rho de Spearman

Constructos 1 2 3 4

1. Bienestar psicológico 1

2. Bienestar cognitivo .789** 1

3. Sentido del rol .502** .883** 1

4. Ejecución de la estrategia .415** .867** .592** 1

** La correlación es significativa en el nivel de 0.01 (bilateral)
Fuente: Elaboración propia.

Al encontrar que existe una relación significativa entre las variables, las 
hipótesis H1, H2 y H3 se aceptan. El siguiente paso en el análisis de re-
sultados fue realizar una regresión lineal para explicar la relación entre las 
variables independientes con la dependiente para aceptar o rechazar la H4.
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Para clasificar a los participantes que consideraron una ejecución exitosa 
de la estrategia en su organización, se empleó el criterio propuesto por Rosier y 
Morgan (2007), autores de la escala de efectividad en la ejecución de la estrate-
gia, que sugieren que un participante con una calificación promedio en la escala 
mayor o igual a 4 puede considerarse como ejecución efectiva de la estrategia. 

Un total de 411 participantes en el estudio consideraron que la ejecu-
ción de la estrategia en sus organizaciones fue exitosa, es decir, 64.4% de 
la muestra, lo que deja a 227 participantes (35.6% de la muestra) que consi-
deraron una ejecución no efectiva de la estrategia en sus lugares de trabajo.

Se corrió el análisis de regresión con todas las variables independientes 
del estudio, separando a los participantes que consideraron una ejecución 
efectiva de los que estimaron una ejecución no efectiva. Como resultado se 
observó que la variable “bienestar cognitivo” daba indicadores de muticoli-
nealidad con un valor de inflación de varianza (VIF) de 8.71 y de tolerancia 
de 0.110 para la muestra de ejecución efectiva de la estrategia y un VIF de 
9.47 y tolerancia de 0.105 para la ejecución no efectiva, valores que indi-
can niveles de moderados a altos en cuanto a la multicolinealidad (Black, 
2011; Pérez, 2012); por otra parte. en la ecuación de regresión la variable 
presentó un coeficiente con signo negativo; de acuerdo con Black (2011) 
y Pérez (2012), puede ser un indicador de multicolinealidad. Dados estos 
indicadores, el investigador decidió excluir del análisis de regresión la va-
riable “bienes tar cognitivo”. Una consecuencia de ello es que los resultados 
mostraron mejores indicadores que pueden apreciarse en la tabla 4. 

Tabla 4. Análisis de regresión lineal sobre el constructo ejecución de la estrategia

Indicador Ejecución efectiva Ejecución no efectiva

R .787 .756

R2 .619 .572

Durbin - Watson 1.392 1.663

Pruebas de multicolinealidad

Constructo VIF Tolerancia VIF Tolerancia

Bienestar psicológico 1.67 0.60 1.22 0.82

Sentido del rol 1.85 0.54 1.13 0.88

Constructo Coeficientes

Constante .010 .007

Bienestar psicológico .251 .340

Sentido del rol .798 .704

Fuente: Elaboración propia.
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Si tomamos en cuenta como variables independientes “bienestar psicoló-
gico” y “sentido del rol”, los resultados del análisis de regresión lineal apor-
tan valores razonables de coeficiente de determinación, ya que, de acuerdo 
con Black (2011), un coeficiente de determinación mayor a 0.5 para fenóme-
nos sociales es un valor aceptable. En este caso, para la ejecución efectiva de 
la estrategia se obtuvo un valor de R2 de 0.619 y para la ejecución no efectiva 
un valor de 0.572

Por otra parte, el valor del estadístico de Durbin-Watson nos muestra 
independencia en los residuos para los dos análisis, debido a que el valor 
del estadístico es de 1.593 para ejecución efectiva y 1.66 para ejecución no 
efectiva, valores que están dentro del rango de referencia de 1.5 y 2.5 que 
indica Black (2011) para este indicador.

Los indicadores de muticolinealidad de los análisis de regresión están 
por debajo de los rangos especificados para asumir esta condición, por los 
que puede descartarse la presencia de este fenómeno de acuerdo con lo reco-
mendado por Black (2011) y Pérez (2012). Un valor de inflación de varianza 
(VIF) por debajo de 5 y tolerancia pequeña por debajo de 0.2. 

Una vez que se confirmó la normalidad, independencia de residuos y 
ausencia de multicolinealidad, es posible confiar en que los resultados del 
análisis de regresión representen el fenómeno que deseamos explicar.

Las ecuaciones que arroja el análisis de regresión lineal son las siguientes:

EEF = 0.010 + 0.251 (BP) + 0.798 (SR) ………………… (1)

ENE = 0.070 + 0.340 (BP) + 0.704 (SR) ………………… (2)

Notación de variables:

EEF = Ejecución efectiva de la estrategia

ENE = Ejecución no efectiva de la estrategia

BP = Bienestar psicológico

SR = Sentido de rol de trabajo para el empleado

5. Conclusiones

De las dos variables independientes de este texto, el sentido del rol del 
trabajo para el empleado es la que tiene una mayor influencia en la explica-
ción de la ejecución de la estrategia de acuerdo con las ecuaciones derivadas 
del análisis de regresión lineal. En cuanto al bienestar psicológico, aunque 
con una menor carga sobre la ecuación, no deja de tener importancia, ya  
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que el coeficiente de la variable bienestar psicológico es de aproximada-
mente una cuarta parte del coeficiente de la variable sentido del rol.

Una de las causas probables de que la variable bienestar cognitivo haya 
presentado multicolinealidad es que pudo estar vinculada, por un lado, al 
bienestar psicológico (por el lado de disfrute y sensación placentera al traba-
jo) y, por el otro, porque esta variable tiene un vínculo también con el sentido 
de una actividad disfrutable para el trabajador.

El que la variable sentido del rol para el empleado sea un factor clave 
para la ejecución es un aspecto relevante, ya que tiene lógica que un emplea-
do conozca lo que tiene que hacer y se enganche con el trabajo. Los objetivos 
que persigue en la organización tienen lógica y que, por otro lado, que el 
empleado sienta placer por hacer algo que entiende y disfruta, también abona 
a la explicación que dan los resultados de la ecuación.

Implicaciones prácticas del estudio

Una de las transformaciones al aplicar los resultados encontrados en 
esta investigación pueden enfocarse en comunicar a los empleados el sen-
tido que tiene su rol del trabajo para el desarrollo exitoso de la estrategia 
de negocios y los beneficios que puede lograr de esto. Además, ello ase-
gura que quede entendido lo que tiene que hacer en sus actividades diarias  
y que se enganche con este rol asignado, así como encontrar una motiva-
ción para realizar sus actividades laborales diarias que le permita trascen-
der en la organización mediante una ejecución exitosa de la estrategia de 
negocios. Por otra parte, al trabajar con el empleado la motivación sobre 
su rol, puede señalársele que una actividad motivante y con sentido pue-
de resultar placentera, disfrutable, que puede hacerlo sentirse bien con su 
trabajo y con ello, contribuir a la ejecución efectiva de la estrategia y, al 
mismo tiempo, lograr su satisfacción personal.
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