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Relacién entre el liderazgo y clima laboral en un ambiente organizacional:

una revision aplicada

Ana Paula Ledn Manrique 1%, Alejandra Rodriguez Cuba 22,
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Universidad de Lima

Resumen: La presente revisién aplicada tuvo como
objetivo conocer la relacion entre el liderazgo y el
clima laboral. Para ello, se efectué una bisqueda
sistematica de diferentes investigaciones que hayan
relacionado las variables antes mencionadas,
considerando  los  diferentes  lineamientos
profesionales establecidos en la guia PRISMA
(Urrutia & Bonfill, 2010). Las bases de datos
consultadas fueron Scopus, ProQuest y Ebsco donde
se seleccionaron 11 investigaciones publicadas entre
los afios 2018 y 2023 que estudiaron la relacion entre
el liderazgo y clima laboral. Los resultados
indicaron que existe una relaciéon positiva y
significativa entre ambas variables. Ademas, se
identificé que el estilo de liderazgo transformacional
es el que méas impacta en un clima adecuado.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo,
estilos de liderazgo, cualidades de liderazgo,
liderazgo transformacional

Abstract: The objective of this applied review was
to determine the relationship between leadership and

work climate. For this purpose, a systematic search
of different researches that have related the variables
mentioned above was carried out, considering the
different professional guidelines established in the
PRISMA guide (Urrutia & Bonfill, 2010). The
databases consulted were Scopus, ProQuest and
Ebsco where 11 researches published between 2018
and 2023 that studied the relationship between
leadership and work climate were selected. The
results indicated that there is a positive and
significant relationship between both variables. In
addition, it was identified that the transformational
leadership style is the one that has the greatest
impact on an adequate climate.

Keywords: organizational climate, leadership,
leadership styles, leadership qualities,
transformational leadership

Introduccion

Al referirnos a un contexto organizacional es
necesario mencionar el rol del lider. Y es que, el
liderazgo se ve implicado en cualquier tipo de
organizacion como sociedades, grupos humanos,
paises 0 una organizacion corporativa y mas durante
la actualidad, lo que hace que esta competencia sea
una de las mas valorada y buscada por el ambito
organizacional (Garcia y Medina, 2021). Siguiendo
esta linea, el &mbito organizacional no es ajeno a su
principal capital; el capital humano. Los
colaboradores deben verse motivados y valorados
por el eje de la organizacion. Por esta razén, la
mayor responsabilidad de aportar en el desarrollo de
sus colaboradores recae en el lider de la empresa y
el liderazgo ejercido por este (Bacigalupe, 2022).
Alineado a lo anterior, se conoce que las empresas
se encuentran sujetas a diversos cambios
constantemente, puesto que la tecnologia va
cambiando de manera continua. Es frente a esta

situacion, que toma relevancia el liderazgo y como
impactara en la productividad, desempefioc y
consecuentemente en el clima laboral de la
compafiia (Lépez et al., 2016).

En el contexto social, el periodo de la pandemia de
la Covid 19 provocé que las empresas pasaran por
diversos cambios. A los colaboradores les costo el
hecho de laborar desde sus casas sin tener acceso a
sus oficinas, lidiar con los problemas del hogar y
perder el vinculo con sus compafieros. Los lideres
comenzaron a ser un punto clave ayudando a generar
un buen clima laboral virtual, sentimientos de
tranquilidad 'y  compromiso  organizacional
(Santiago, 2021). En el contexto legal, el diario El
Peruano (2021) menciona la ley n°30947 de salud
mental precisamente el articulo 24, sefialando que
las empresas deben de entregar un valor a la
evaluacion médica de la salud mental y considerarla
en sus procedimientos generales como prioridad.
Teniendo en cuenta lo mencionado por la normativa
de la ley de salud mental (D.S. N°007-2020-SA
articulo 14), es relevante tomar en consideracion que
la organizacion garantice el desarrollo de acciones
preventivas que ayuden al clima organizacional, el
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bienestar de los colaboradores y el trato entre el
empleador y colaborador.

Con relacion al ambito politico, de acuerdo con el
informe técnico de Percepcion Ciudadana sobre
Gobernabilidad, Democracia y Confianza en las
Instituciones elaborado por el Instituto de Nacional
de Estadistica e Informatica se estipula que el 49,4%
de la poblacion, a nivel nacional, estima que una de
las tematicas que genera mas inquietud es la
corrupcion del pais (Instituto de Nacional de
Estadistica e Informatica, 2022). Siguiendo esa
linea, Beya y Llique (2016) explican que dicha
incertidumbre genera desesperanza y tension.
Consecuentemente, describen como estos factores
influyen en la busqueda de otra oportunidad laboral,
renuncia, ausentismo, negligencias en el trabajo y
bajo desempefio y satisfaccién laboral.

Econdmicamente, segun lo estipulado por la
Organizacion Mundial de la Salud (2022), existe una
pérdida de 12 000 millones de dias laborales que
equivalen a 1 billén de dolares por afio en pérdida de
productividad a causa de la depresion y ansiedad.
Dichas afecciones son generadas por ambientes de
trabajo poco saludables, condiciones laborales
precarias, desconfianza y falta de trabajo en equipo
entre comparfieros, un clima organizacional que
fomenta conductas negativas y un liderazgo
autoritario.

La digitalizacion de procesos en el ambito
organizacional ha traido consigo diferentes efectos
que impactan en la calidad de vida y profesionalismo
de los empleados y empleadores. Microsoft encuestd
a 30 000 personas en 31 paises con respecto al
trabajo hibrido entre presencialidad y virtualidad.
Entre los resultados se hall6 que la sobrecarga digital
representa una problematica que afecta al bienestar
de los trabajadores. De este modo, explican, que los
mejores lideres identificaran y atenderan las
necesidades expuestas. Todo ello, con el fin de
aportar en la comodidad de sus trabajadores,
fomentando un clima agradable y empatico dentro
de la organizacion. Lo antes mencionado, impacta
en el ambiente tecnolégico (Microsoft, 2021).

En ese sentido se puede indicar que una de las
principales causas de la problematica es que el
liderazgo que se orienta a un reconocimiento nulo
del colaborador o que no busca nuevas estrategias
para mantener motivado a su personal esta destinado
a obtener bajos niveles de compromiso y
participacion de su equipo, afectando asi al clima
laboral de la empresa. De este modo, se puede
explicar que el clima organizacional esta
determinado por las cualidades y conductas que su
lider realiza (Duran et al.2020). Desde el ambito
psicolégico se sabe qué estilos de liderazgo
autoritarios impactan negativamente en el clima

laboral y se relacionan con niveles bajos de
motivacion y desarrollo del colaborador (Castillo et
al.,, 2019). Siguiendo esta linea, un estudio
presentado en el diario Gestion (2022) realizado por
la firma Vinatea y Toyama en el afio 2022, nos
muestra que, el 53% de los gerentes del area de
recursos humanos estiman que los conflictos en las
empresas aumentaran en el afio 2023. Entre las
principales causas se menciona la pobre
comunicacion entre los lideres y los colaboradores,
las presiones que puede percibir el trabajador y en
un 24% el maltrato del lider también termina siendo
una causa de esta conflictividad.

A nivel individual, los colaboradores que perciban
un clima laboral desmotivante y con poca apertura
de sus lideres directos pueden desarrollar
inestabilidad en el &mbito emocional. Esto repercute
en la salud mental y fisica, pues los trabajadores
estardn mas propensos a llegar a somatizar a
consecuencia de la inestabilidad laboral o la poca
cooperacion entre comparieros. Asimismo, se debe
mencionar que se ve afectado el compromiso del
colaborador con la empresa, puesto que, empieza a
no identificarse debido a lo poco cémodo que se
siente (Diaz et al.,2019).

Desde un analisis global, en la actualidad los
diversos cambios que pasan como: problemas
econémicos, modernizacion, arribo de nuevas
tecnologias y la constante competitividad del mundo
laboral han provocado que la retencién del personal
en una empresa sea mas dificil, es asi que se
entiende, que el sentir del personal y la buena
percepcion que tiene del ambiente que lo rodea
termina resultando beneficioso para los resultados y
retencion de estos mismos. De esta manera, no se
puede considerar Unicamente a las nuevas
herramientas como los elementos prioritarios, pues
son los colaboradores quienes entregan ese factor
extra y decisivo para la compafiia (Ramirez et
al.,2013).

Haciendo referencia a los constructos estudiados, el
liderazgo es descrito como la puesta en préctica de
diversas caracteristicas del lider. Asi pues, dichas
cualidades impactan en otras personas con el
proposito de alcanzar objetivos propuestos (Geraldo
et al., 2020). Asimismo, el liderazgo puede ser una
respuesta a los diferentes escenarios que se
presentan en un entorno cambiante y tecnolégico. El
lider tendra que buscar nuevas soluciones y cambios
para ayudar a su equipo a lograr adaptarse (Fuentes
etal., 2022).

La definicion empleada como referente de esta
investigacion es la explicada por Bass (1990). El
autor refiere que consiste en la relacion que se
establece entre el lider y los integrantes de un grupo.
Asimismo, este autor refiere que el liderazgo puesto
en practica tiene como propOsito perseverar



competencias que garanticen el logro de los
objetivos y la resolucién de problemas (como se cita
en Castro y Lupano, 2007).

Por otro lado, el clima organizacional, es descrito
por Litwin y Stringer (1968) como un conjunto del
todo de una organizacion, es decir, el entorno en
general que percibe el empleado de su centro de
trabajo. El sentir de este colaborador se da por la
interaccion que tiene con diferentes dimensiones de
la empresa como: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacién,
estandares, conflicto e identidad (como se cita en
Vésquez et al., 2021).

En cuanto al marco tedrico de la variable liderazgo,
Bass y Avolio (1992) proponen el modelo de
liderazgo de rango total. Este modelo postula tres
estilos de liderazgo, laissez-faire (no-lideres),
transformacional 'y el  transaccional.  El
liderazgo transformacional esta orientado a motivar
a los colaboradores y lograr que puedan usar y
buscar nuevas formas de alcanzar su méaximo
potencial, es decir el lider busca el crecimiento de su
equipo. Por otro lado, el liderazgo transaccional esta
mas orientado a la recompensa, el lider motiva a su
grupo solo centrado a la obtencién de un objetivo sin
verdaderamente lograr que puedan crecer
personalmente. Finalmente, estos autores hacen
referencia al estilo laissez faire, este estilo describe
a un lider que se muestra evitativo tanto en la toma
de decisiones como en sus responsabilidades
asociadas a su cargo laboral. Asimismo, este estilo
de liderazgo implica que se evidencie poco interés y
poca disponibilidad ante las necesidades de su
equipo (como se cita en Lopez et al., 2020).

Por otra parte, en cuanto al marco tedrico de nuestra
segunda variable, el clima laboral, Litwin y Stringer
(1968) precisan que es el resultado de los diferentes
pilares gque se encuentran en una organizaciéon y
estos pueden ser: las metas de la empresa, el
organigrama, el liderazgo que se percibe y la toma
de decisiones. Asimismo, se toma en consideracion
la existencia de climas que pueden aparecer en
diferentes areas o grupos de la empresa, debido a
los diferentes ambientes que se pueden encontrar
(como se cita en Vasquez et al., 2021). Partiendo de
este concepto, Litwin y Stringer (1968) explican
nueve dimensiones que abarca el clima
organizacional. En primer lugar, se encuentra la
dimension de estructura la cual se refiere al nimero
de tramites, reglamentos y procedimientos que
percibe el colaborador a la hora de hacer su trabajo.
La dimensién de responsabilidad abarca el sentir del
trabajador sobre la libertad que tiene para realizar su
trabajo y tomar sus propias decisiones. La
recompensa es otra de las dimensiones y consiste en
la percepcion que tiene el colaborador sobre los
premios que puede tener por realizar exitosamente
su trabajo y llegar a las metas conjuntas. La cuarta

dimension es la de desafio y basicamente se centra
en las pruebas, dificultades y retos que encuentra en
sus labores. Asimismo, se encuentra la dimension de
relaciones que se entiende por los lazos creados en
el centro de trabajo y el sentir de apoyo y solidaridad
que percibe el colaborador por las relaciones con sus
compafieros y jefes inmediatos. Por otro lado, se
encuentra la dimensién de cooperacion que reside en
la posibilidad que tiene el trabajador para contar con
la ayuda de sus compafieras y lideres. La dimension
de estandares se explica por la normativa o lo que se
espera del rendimiento del colaborador. La octava
dimension es la de conflicto y se centra en las
diferencias que se pueden presentar en una
organizacion entre los lideres y los pares. Por Gltimo,
la dimension de identidad se entiende, como aquel
sentimiento de reconocerse como parte de un grupo
(como se cita en Zambrano et al.,2022).

Segln la investigacion realizada por Eun-Jee Park
(2021) que indagaron la relacién entre el liderazgo y
clima laboral en 282 empleados de diversas
empresas comerciales en Corea, existe un efecto
positivo y  significativo  del liderazgo,
especificamente, el transformacional, en el clima
laboral que se presentan en sus empresas. De este
modo, expone sus hallazgos afirmando que los
lideres transformacionales logran crear un clima
laboral basado en la confianza y la valoracion de sus
empleados, quienes en consecuencia se encontraran
motivados para compartir su conocimiento e
incorporar nuevos en pro de la organizacion. Perez
y Fernandez (2020) hacen mencion que en su estudio
existe un efecto directo y significativo del liderazgo
sobre el clima organizacional. De este modo, explica
en los resultados que la calidad del liderazgo actta
en funcién del clima laboral que los trabajadores
perciben de su empresa. Esto implica que los
directivos de las organizaciones cuentan con la
capacidad de configurar el clima organizacional de
los equipos que dirigen.

Por todo lo expuesto anteriormente, se ha visto
esencial indagar mas sobre cdmo el liderazgo afecta
en el clima laboral de las organizaciones. De esta
manera, el objetivo de este trabajo es conocer la
relacion entre liderazgo y clima laboral, mediante la
revision de los estudios previos efectuados en éste
ambito. Asi pues, se planted la siguiente pregunta de
investigacion: ;Como influye el liderazgo sobre el
clima laboral en un ambiente organizacional?

Meétodo
Criterios de elegibilidad

A continuacién, se detallan los criterios tomados en
cuenta para la seleccidn de los articulos que se
emplearan en la presente revision.



Criterios de inclusion

Para la presente revision aplicada fueron
seleccionados los estudios que cumplieron con los
siguientes criterios de inclusion: a) estudios
cuantitativos de modo que brinden resultados
cuantificados confiables, b) estudios que analicen la
relacién entre las variables planteadas en esta
revision aplicada, c) estudios que se encuentren en
el idioma espafiol e inglés, d) estudios que
especifiquen los instrumentos medidores de las
variables con el fin de analizarlas manera objetiva y
con argumento psicométrico, e) estudios que se
hayan publicado durante el rango de afios
del 2018 hasta el 2023 con el fin de contar con
informacién relevante y actualizada para el presente
estudio f) estudios hallados en las bases de: Scielo,
Web of science, APA Psycnet, Proquest y Scopus g)
investigaciones que consideren participantes
laborando o que hayan laborado, h) articulos que
contengan andlisis estadisticos y que muestren
confiabilidad y validez en los instrumentos.

Criterios de exclusién

En cuanto a los criterios de exclusién, ademas de los
criterios de inclusién mencionados, se tuvieron en
cuenta a) articulos de revisiones sistematicas y meta
analisis, b)estudios sin datos concluyentes,
c)estudios desarrollados bajo una metodologia
cualitativa, d) capitulos de libros, manuales, tesis,
revistas de divulgacion.

Estrategia de busqueda

Siguiendo las indicaciones de la guia PRISMA
(Urrdtia y Bonfill, 2010), la busqueda se realiz6
entre enero y febrero del 2023, en las bases de datos

Documentos identificados tras la
busqueda en Ebsco, Proquest, Scopus,

Web of science, Scielo, ApaPsynet,
Qnrinner Nnai (Nirert nf Nnen Arrece

electrdnicas Scielo, Web of science, APA Psycnet,
Proquest y Scopus y, ademas, se hizo uso del
Thesaurus para la bisqueda de variables
relacionadas y no se encontraron constructos
equivalentes variables de estudio. Se utilizaron las
siguientes palabras clave: clima laboral, clima
organizacional, organizational climate, working
conditions, liderazgo, estilos de liderazgo,
cualidades de liderazgo, leadership, leadership
styles, leadership qualities, transformational
leadership.

Para la bisqueda realizada se utilizé la combinacion
de palabras claves de blsqueda y se utilizaron los
operadores booleanos para generar la siguiente
estrategia de busqueda: ("organizational
climate” OR "Working confort” OR "Working

conditions” OR "clima laboral* OR "Clima
organizacional” OR  "condiciones laborales”
) AND ( leadership OR  "leadership
styles” OR "leadership
qualities" OR "transformational
leadership” OR liderazgo OR “estilos de
liderazgo™ OR "cualidades de
liderazgo" OR ‘"liderazgo transformacional” ))

AND SUBJMAIN (13200 OR 3201 ) se encontrd
en Ebsco 52 resultados; en Scopus 186 resultados,
Web of science arrojé 10 articulos, Scielo mostré 32
articulos, Apa Psycnet 95 investigaciones, Doaj
(Direct of Open Access Journals) se hallé 23
estudios, Springer Link: Psychology 15 resultados.
Con respecto a ProQuest, la estrategia de bisqueda
fue (“liderazgo”) and (“organizational climate”),
encontrando 54 resultados.

En la figura 1 se muestra el diagrama de flujo en el
que aparece sintetizado el proceso de seleccién de
los estudios analizados.

Resultados

El analisis de los once articulos seleccionados se ha
realizado en dos tablas. En la primera tabla se
evidencian los datos de autor, afio, titulo, idioma,
modelo tedrico de liderazgo y modelo teérico de
clima organizacional. La segunda tabla considera el
instrumento medidor de liderazgo, instrumento

4

Articulos para lectura a texto completo
de titulo y resumen:
n=35

\4

Estudios excluidos basados en la revision
preliminar
n=432
Articulos irrelevantes (n=65)
e  Atrticulos de revistas no psicolégicas
(n=80)
e  Libros (n=43)

A 4

Acrticulos incluidos en la revision
qistemaAtica

Articulos excluidos después de la revision de
texto completo
n=24
e Disefio no correlacional (n=14)
e  Sindiscusion de resultados (n=10)

Fiaura 1. Diaarama de fluio



medidor del clima organizacional, fiabilidad y/o
validez de los instrumentos y la relacion entre las

variables.

Tabla 1. Analisis de los estudios seleccionados

Modelo tedrico Modelo
de Liderazgo teorico del
Autor Afo Titulo Idioma clima laboral
AlH, 2021 Linking ethical leadership and Inglés  Teoria del Clima ético de
Kent,W,Ramaya ethical climate to employees' liderazgo ético  Victory
h,T,Alderi,L y ethical behavior: the moderating de Brown, Cullen (1988)
Vinci,C role of person—organization fit Trevifio y
Harrinson
Alzghoul, A, 2018 Knowledge management, Inglés Modelo del No
Elrehail, H., workplace climate, creativity and liderazgo especifica
Emeagwali, O., performance: The role of auténtico de
y AlShboul, K. authentic leaderhip May et
al.(2003)
Bibi, M., Zafar, 2018 Perceived Authentic Leadership  Inglés Liderazgo No especifica
N., y Kausar, R. Practices, Organizational Climate auténtico de
and Team Innovativeness in Gardner et
Employees of Multinational al.(2011) y
Companies Goldman
(2006)
Castillo, F., 2019  Liderazgo y clima organizacional Espafio  No especifica ~ No especifica
Medina. A., en trabajadores de I
Bernardo, V., establecimientos de salud de una
Reyes, C. y microred de Per(
Ayala, C.
Chen,S, Jiang, 2019 Spiritual leadership on proactive  Inglés  Spiritual Organizationa
W, Zhang, Gy workplace behavior: the role of leadership de |
Fulei, C organizational identification and Fry y Cohen identification
psychological safety (organizationa
| climate
dimension) de
Pratt (1998)
Enwereuzori, 2020 Perceived leader integrity as a Inglés  Teoria del Teoria de
K. IkeE., mediator between ethical liderazgo ético  clima
Florence Chiji, leadership and ethical climate in de Brown, organizaciona
Ay Kenneth, A a teaching context Trevifio y | ético de
Harrinson Arnaud
Eun Jee y Park 2020 Transformational leadership, Inglés  Teoria de No especifica
knowledge sharing, liderazgo de
organizational climate and Bass y Avolio
learning: an empirical study
Hernandez , T., 2021  Clima organizacional y liderazgo Espafio  No especifica ~ No especifica

Duana, D.,y
Polo, S.

en un instituto de salud publica
mexicano




Kao, J., Cho, C. 2023

y Kao, R

Perceived organizational support  Inglés
and organizational citizenship
behavior - A study of moderating

Liderazgo Teoria del
transformaciona clima
| de Avolio et organizaciona

effect of volunteer participation al. (1999) | de Litwiny
motivation, and cross-level effect Stringer
of transformational leadership
and organizational climate
| | | | | | 1

Li, X yPeng, P 2022 How does inclusive leadership Inglés  Inclusive Clima ético de
curb workers’ emotional leadership Victor y
exhaustion? The mediation of theory de Cullen (1988)
caring ethical climate and Carmeli et al
psychological safety. (2010)

Wang, P., Deng, 2019  Latent Classes of Principals’ Inglés  No especifica Teoria de
X., Li, X., Transformational Leadership and Litwiny
Dong, Y.,y the Organizational Climate of Stringer

Jiao, R. Kindergartens (1968)

Tabla 2. Continuacién del analisis de los estudios seleccionados

Autor Instrumento Instrumento Fiabilidad y/o Relacion entre las variables
medidor de medidor de validez de los
liderazgo clima instrumentos
organizacional

AlLH, Escala de Cuestionario Instrumento de -El clima ético tiene un gran rol

Kent,W,Ra liderazgo ético de Clima Etico  liderazgo: mediador en las variables de

mayah,T,A (ELS) de de Victory coeficiente de liderazgo ético y comportamiento de

Ideri,L y Brownetal. Cullen (1988) cronbach 0.91 los colaboradores.

Vinci,C (2005) Instrumento de - Los lideres éticos que transmiten
clima normas claras, una comunicacion
organizacional: sincera y justicia son capaces de
coeficiente de poder lograr un clima ético e
cronbach 0.88 impactar en el comportamiento.

-Los lideres pueden mejorar el
comportamiento ético teniendo en
consideracion lograr un clima ético.
Alzghoul, Instrumento Instrumento de -El liderazgo auténtico tiene una
A, de 14 items 11 items Instrumento de relacién positiva con el clima
Elrehail, adaptados de adaptados de liderazgo: La organizacional, la creatividad y el
H., Neider y Nazari et al. confiabilidad del rendimiento.
Emeagwali  Schriesheim (2011)Tipo instrumento se
, 0.,y (2011) Tipo Likert realiz6 mediante
AlShboul, Likert el coeficiente Alfa  _Existe una relacion directa entre el
K. de Cronbach

obteniendo un
valor de 0.91. Con
respecto a
Fiabilidad esta fue
de 0.92
Instrumento clima
laboral: La

liderazgo auténtico y el clima
laboral, ya que el lider crea una
conexion con los colaboradores y
esto refuerza su sentir dentro de la
empresa.




confiabilidad del

instrumento de
clima se dio
mediante Alfa de
Cronbach

obteniendo un
valor de 0.94 y

una fiabilidad de

-El liderazgo y el clima impactan en
otras variables como: satisfaccion
laboral, desempefio, entre otros.

0.94
Bibi, M., Escala de Escala de Clima Instrumento de -Existe una relacion positiva entre el
Zafar, N., Précticas de Organizacional liderazgo: La clima organizacional y las practicas
y Kausar, Liderazgo de Pefia-Suarez  fiabilidad alfa de de liderazgo auténtico.
R. Auténtico et al. (2013) Cronbach fue de  -Las practicas de liderazgo tienen un
Percibidas 0.71 efecto en el clima organizacional,

Instrumento clima
laboral:
fiabilidad alfa de
Cronbach fue de
0.85y para la
muestra fue de
0.79

puesto que mejorar las relaciones
entre lideres y colaboradores ayuda
en el sentir de los trabajadores.
-El liderazgo auténtico no solo
impacta en el clima sino que ayuda a
fomentar la innovacion.

Cuestionario

Inventario del

La validez se

-Se evidencia una relacion positiva y

midi6 a través del  significativa entre el liderazgo y el
clima organizacional, a mayor
liderazgo, mejor clima.

F., Medina. Multifactorial clima
A, de Liderazgo organizacional coeficiente V de
Bernardo, MLQ de Rodriguez et Aiken obteniendo

V., Reyes, al.(2010) valores de 0,94y -Altos niveles de liderazgo
C.y 0,91 para las transaccional incrementan el clima
Avyala, C. variables clima organizacional.
organizacional y -Al tener un liderazgo
liderazgo transformacional y transaccional
respectivamente.  alto, el clima organizacional también
La confiabilidad  ser4 alto y si el liderazgo es bajo esto
del instrumento se repercutird al clima.
realiz6 mediante
el coeficiente Alfa
de Cronbach
obteniendo
valores de 0,93y
0,99 para las
variables clima
organizacional y
liderazgo
respectivamente.
Chen,S, Spiritual Organizational Instrumento de -El liderazgo espiritual muestra un
Jiang, W, leadership identification liderazgo: efecto positivo y significativo en la
Zhang, Gy scalede Tang scale de Maely  presenta un alfa identificacion organizacional
Fulei, C etal. (2014)  Ashforth (1992) de cronbach de (dimension del clima laboral)

0.921 -La relacion de las variables

-La relacion de las variables explica
cémo un lider que actia bajo un
estilo de liderazgo espiritual hace
posible que sus colaboradores se

sientan identificados con la empresa,

Instrumento de
identificacién
organizacional




(dimensi6n del
clima
organizacional):
presenta un alfa
de cronbach de
0.846

tengan un sentido de pertenencia y
perciban un ambiente donde pueden
expresar sus necesidades laborales.

Enwereuzo Ethical Ethical Climate  Instrumento -El liderazgo ético posee una
ri, K., lke Leadership Index Short de liderazgo: se relacion directa y significativa con el
E. Scale de Form developed estipulaunalfade clima organizacional ético lo cual se
Florence ~ Brown,Treviii by Arnaud cronbach de .89 explica mediante la variable
Chiji, Ay 0y Harrison mediadora: integridad percibida del
Kenneth, A (2005) lider.
Instrumento de -La relacion entre las variables
clima laboral: se evidencia que a més colaboradores
obtuvo un alfade  que reporten que su lider muestre un
cronbach de .79 estilo de liderazgo ético, mayor
probabilidad de que de igual modo
dichos colaboradores tengan una
percepcion de un clima laboral justo,
integro y moral.
Eun-Jee, K Escala de Escala de clima Instrumento de -El liderazgo transformacional tiene
y Park, S. liderazgo laboral adaptada liderazgo: La un efecto directo en el clima
desarrollada de Cheny fiabilidad alfade  organizacional. Esto debido a que las
por Pod Sakoff Huang (2007)y  Cronbach fue de practicas que realizan mejoran el
et al. (1996) Jawy Liu 0.90 sentir del colaborador.
(2003) -A mayor liderazgo transformacional
se promueve mas el clima laboral,
Instrumento clima compafierismo y el aprendizaje.
laboral:La
fiabilidad alfa de
Cronbach fue de
0.89
Hernandez Instrumentode  Instrumento de Instrumento de -El bajo clima organizacional que se
T, Medicion de Medicion de liderazgo y clima  percibe influye y es influenciado por
Duana, D., Clima Clima laboral: Se problemas de comunicacion de los
y Polo, S.  Organizaciona  Organizacional  estipula un Alpha lideres, poca organizacion y baja
| y Liderazgo y Liderazgo de Cronbach de percepcion de toma de decisiones.
(IMCoL) (IMCoL) 0,92. -Muestra un nivel de clima
organizacional regular que tiende a
pobre, donde los subordinados y
directivos coinciden con este criterio.
-El estilo de liderazgo que se
identifica en el instituto de salud
publica mexicano del centro del pais
no coincide con la opinién entre
directivos y subordinados.
Kao, J., Cuestionario  Cuestionario de Instrumento de -El liderazgo transformacional
Cho,C.y de liderazgo  clima liderazgo: Alfa presenta un efecto positivo y
Kao, R multifactorial ~ organizacional Cronbach significativo en el clima
(MLQ) de de Litwiny de 0.88 organizacional.
Bass y Avolio  Stringer (1974) -Se explica que un lider con un estilo
(1997) Instrumento de de liderazgo transformacional seré

clima laboral:

capaz de crear un clima positivo y




Alfa de Cronbach agradable ya que motiva a su

de 0.81 personal a completar sus tareas,
resolver problemas brindandoles
Para ambos apoyo de manera constante.
instrumentos -Se hallé que el liderazgo

transformacional y el clima laboral
aportan una mejor percepcion de
apoyo organizacional de los
colaboradores.

Analisis factorial
confirmatorio
(validez interna).

Li, Xy Escala de Cuestionario de  Instrumento de -Se encontré que el liderazgo
Peng, P Liderazgo Clima Etico por  liderazgo: inclusivo contribuye a que los
Inclusivo de  Victory Cullen  coeficiente de colaboradores perciban un clima
Carmelietal. (1988) cronbach de 0.887 organizacional solidario y ético.
(2010) Instrumento de -El clima ético actia como mediador
clima: coeficiente  del efecto del liderazgo inclusivo en
de cronbach de el agotamiento emocional de los
0.867 colaboradores. Es decir, que el
liderazgo inclusivo gracias al
fomento de sentimientos de
competencia, autonomia y apoyo,
aporta a un menor agotamiento
emocional de los colaboradores lo
que impacta a su vez enla
percepcion de un clima laboral ético
y solidario.
Wang, P.,  Questionnaire Questionnaire Instrumento -Los niveles de liderazgo de los
Deng, X., on the on liderazgo: directores de las organizaciones
Li, X, Principal’s organizational El valor a fuede  pueden traer como consecuencia un
Dong, Y., Transformatio climate de Wang 0,913,y la clima organizacional positivo.
y Jiao, R.  nal Leadership et al. (2019) correlacion entre -Si los directores tienen altas

Behavior

cada factor y las
puntuaciones
totales oscil6 entre
0,796y 0,87.
Instrumento clima
laboral: el valor
de a fue de 0,755,
y la correlacién
entre cada factor y
las puntuaciones
totales fue de
0,576-0,831.

capacidades, los profesores y el
director pueden generar un
sentimiento de cohesion y formar un
clima organizativo positivo.
-Elevar los niveles de liderazgo
transformacional de los directores es
una buena forma de mejorar el clima
organizacional.

Los articulos de revistas analizados se publicaron
entre los afios 2018 y 2023. En cuanto al idioma se
ha tomado en consideracidn articulos en inglés con
distincion de dos. La investigacion de Castillo et al.
(2019) y Hernandez et al.(2021), que se encuentran
en idioma espafiol.

Ademas, 9 de los 11 articulos cuentan con
informacion estadistica de fiabilidad y/o validez de
los instrumentos usados, a excepcion del articulo de
Kao et al (2023). no presenta ni nos da referencia
validez del instrumento.

Con relacién al modelo teérico del liderazgo, dos
articulos concuerdan con un modelo, tanto
Enwereuzor et al. (2020) y Al et al. (2021) coinciden
utilizando la Teoria de Liderazgo Etico de Brown,
Trevifio y Harrison. Asimismo, tres de las once
investigaciones no precisan el modelo tedrico del
liderazgo, estos autores son: Castillo et al. (2019),
Wang et al. (2019) y Hernandez et al. (2021). Por
su parte, Eun-Jee y Park (2020) hacen referencia a la
Teoria de Liderazgo de Bass y Avolio, Chen et al.
(2019) mencionan la Teoria del Liderazgo Espiritual
de Fry y Cohen, Li y Peng (2022) introducen en su
estudio la Teoria de Liderazgo Inclusivo de Carmeli



y por ultimo, Kao et al. (2023) quienes utilizan la
Teoria del Liderazgo Transformacional de Avoli,
Alzghoul et al. (2018), mencionan el Modelo del
liderazgo auténtico de May et al.(2003) y Bibi et al
(2018) en su articulo consideran el modelo teérico
del Liderazgo auténtico de Gardner et al.(2011) y
Goldman (2006)

Con respecto al modelo teorico del clima laboral,
cinco de las once investigaciones no estipulan un
modelo tedrico bajo el cual rigen su estudio. Estas
pertenecen a los autores: Castillo et al. (2019),
Alzghoul et al. (2018), Hernandez et al. (2021), Bibi
et al. (2018) y Eun Jee y Park (2020). Por otra parte,
Enwereuzor et al. (2020) mencionan la teoria de
Clima organizacional ético de Arnaud. Chen et al.
(2019) toman en consideracién la teoria de
Organizational identification (organizational
climate dimension) de Pratt (1998). Li y Peng (2022)
y Al et al. (2021) usan la teoria de Clima ético de
Victor y Cullen (1988). Por ultimo, los autores Kao
et al. (2023) introducen en su estudio la teoria del
clima organizacional de Litwin y Stringer.

En cuanto a la medicion del liderazgo se encontrd
diversidad en los instrumentos utilizados, entre
escalas, cuestionarios e inventarios. Dos de las once
investigaciones consideran la misma herramienta de
medicidn de liderazgo, estos autores fueron: Castillo
et al. (2019) y Kao et al. (2023) emplean el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ de
Bass y Avolio (1997). Wang et al. (2019) emplea el
Cuestionario de Liderazgo Transformacional en
directores, Alzghoul et al. (2018) utilizan el
instrumento de 14 items adaptados de Neider y
Schriesheim. Por ultimo, Hernandez et al. (2021)
hacen mencion del instrumento de medicion de
clima organizacional y liderazgo (IMCOL).

En el caso de los instrumentos medidores del clima
organizacional, dos de las once investigaciones
concuerdan con un instrumento mediador , estos
autores son: Li y Peng (2022) y Al et al. ( 2021)
quienes usan el Cuestionario de Clima
Organizacional Etico por Victor y Cullen (1988).
Por otra parte, Kao et al. (2023) usan el instrumento
de Cuestionario de clima organizacional de Litwiny
Stringer (1974). Chen et al, (2019) consideran como
instrumento la  escala de  Organizational
identification de Mael y Ashforth (1992).
Enwereuzor et al. (2020) usan el instrumento Ethical
Climate Index Short Form developed de Arnaud.
Eun-Jee y Park (2020) consideran como instrumento
una escala donde se utilizaron elementos adaptados
de Chen y Huang (2007) y Jaw y Liu (2003). Wang
et al. (2019) emplean el cuestionario de Clima
Organizacional desarrollado por estos mismos
autores. Alzghoul et al. (2018) emplean el
instrumento de clima organizacional adaptado de
Nazari et al. (2011). Bibi et al. (2018) midi6 la
variable mediante la escala de clima organizacional

de Suarez et al. (2013). Herndndez et al, (2021)
aplican el instrumento de Medicién de Clima
Organizacional y Liderazgo (IMCOL). Por altimo,
Castillo et al. (2019) utilizaron el inventario del
clima organizacional de Rodriguez et al. (2010).

En los siguientes parrafos, se explicardn de forma
detallada los hallazgos importantes de cada uno de
los articulos revisados.

Al etal. (2021) estudia el impacto del liderazgo ético
en el comportamiento organizacional mediante el
clima laboral ético en una muestra de 295
trabajadores Los participantes provenian de
diversas empresas del sector fabricacion e industria
de seguros. Dicha muestra accedio a la resolucion de
la escala de liderazgo ético (ELS) de Brown vy el
cuestionario de clima laboral ético de Victor y
Cullen. Entre los hallazgos principales se pueden
destacar que los lideres éticos que transmiten
normas claras, una comunicacién sincera y
percepcion de justicia logran generar un clima ético
e impactar en el comportamiento de sus
colaboradores de manera positiva.

Alzghoul et al. (2018) estudian la interaccion entre
el liderazgo , el clima organizacional, la creatividad
y el rendimiento de los colaboradores. La muestra
estuvo compuesta por 345 colaboradores de dos
empresas de telecomunicaciones; se uso el
instrumento adaptado de Neider y Schriesheim
(2011) para medir el liderazgo y el instrumento
adaptado de Nazari et al. (2011) para la variable de
clima organizacional. Entre los hallazgos principales
se encuentra que existe una relacion directa entre el
liderazgo y el clima laboral, debido a que, si el lider
crea una conexion de transparencia y justicia con los
colaboradores esto impacta en el clima de la
empresa.Asimismo, se hallé una relacion positiva
entre el liderazgo auténtico, el clima organizacional,
la creatividad y el rendimiento.

Bibi et al (2018) analizan la relacion entre el clima
organizacional, las practicas de liderazgo auténtico
y la capacidad de innovacion. Se obtuvieron datos
de una muestra de 102 colaboradores de empresas
multinacionales.Se  consideré para medir el
liderazgo la escala de Practicas de Liderazgo
Auténtico Percibidas y para evaluar el clima se uso
la escala de Clima Organizacional de Suarez et al.
(2013).Se dio a conocer como resultado que existe
una relacion positiva entre el clima organizacional y
las précticas de liderazgo auténtico, puesto que
mejorar las relaciones entre lideres y colaboradores
ayuda en el sentir del personal.Por ultimo, el
liderazgo auténtico también impacta en la
innovacion de los colaboradores.

Castillo et al. (2019) estudian la relacién entre el
liderazgo y el clima organizacional en un microred
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de salud. Toman en cuenta una muestra total de 88
trabajadores, entre los cuales se encuentra personal
profesional, técnico, administrativo, entre otros.
Esta muestra antes mencionada pasa por dos
instrumentos de  evaluacién, para clima
organizacional se usa el Inventario del clima
organizacional de Rodriguez et al. (2010) y para
liderazgo se consider6 el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo MLQ. Los resultados indican que
existe una relacion positiva y significativa entre
ambas variables y que un alto liderazgo
transformacional tiene como resultado un mejor
clima organizacional.

Chen et al. (2019) se centraron en indagar sobre el
liderazgo espiritual y su efecto en la identificacién
con la organizacion (dimensién del clima laboral).
Dicho estudio se realiz6 en una muestra de 230
colaboradores entre supervisores y empleados. Para
lograr el objetivo se empled la escala de liderazgo
espiritual de Tang y la escala de identificacion
organizacion de Mael y Ashforth. Finalmente, se
obtuvo que la variable liderazgo presenta un efecto
positivo y significativo en la identificacion
organizacional del colaborador. Ademds, explica
que es gracias a que este estilo de liderazgo fomenta
confianza, comprension y colaboracion es lo que
hace que los trabajadores se perciban como parte de
la empresa.

Enwereuzor et al. (2020) pretenden explicar la
relacion entre el liderazgo ético y el clima
organizacional ético para lo cual obtuvieron datos de
336 docentes de 19 instituciones educativas.
Emplearon dos cuestionarios, el primero, la escala
de liderazgo ético de Brown, Trevifio y Harrison y
la escala de clima ético de Arnaud. Los resultados
indicaron que, a mayor puesta en préctica de un
liderazgo ético, mayor probabilidad de que de igual
modo dichos colaboradores tengan una percepcion
de un clima laboral moral, justo e integro.

Eun-Jee y Park (2020) a través de la escala de
liderazgo de Podsakoff y la escala de clima laboral
adaptada de Chen y Huang y Jaw y Liu en una
muestra de 282 colaboradores de diversas empresas
de Corea del Sur, dio a conocer que existe una
relacion positiva y directa del liderazgo
transformacional sobre el clima laboral. Explican los
autores que esta relacion se genera debido a que los
lideres de este estilo fomentan el aprendizaje, la
autonomia y el crecimiento fomentando asi la
confianza y seguridad en los colaboradores haciendo
que estos perciban sus entornos laborales de forma
positiva.

Hernandez et al. (2021) mediante el instrumento de
medicion de clima organizacional y liderazgo
(IMCOL) aplicado a wuna muestra de 260
colaboradores y 44 directivos se busca conocer la
relacion entre los estilos de liderazgo y el clima

organizacional. El principal resultado obtenido es la
relacion del clima organizacional deteriorado
relacionado a los problemas percibidos de los
lideres, es decir pobre comunicacion, baja
percepcion de toma de decisiones 0 poca
organizacion de estos altos mandos.

Kao et al. (2023) analizan el efecto transversal que
posee la relacidn entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional en el apoyo organizacional
percibido y comportamiento organizacional. Para
este estudio se considerd 289 colaboradores de la
agencia de inmigracion de Taiwan de los cuales
respondieron al cuestionario de liderazgo
multifactorial (MLQ) de Bass y Avolio y el
cuestionario de clima organizacional de Litwin y
Stringer. Los resultados de este estudio indicaron un
efecto positivo y significativo del liderazgo
transformacional en el clima laboral. Ademas, se
encontré que ambas variables actlian como variables
mediadoras para una mejor percepcion del apoyo
organizacional.

Li y Peng (2022) mediante la escala de liderazgo
inclusivo de Carmeli et al. y el cuestionario de clima
organizacional ético de Victor y Cullen aplicadas a
358 empleados del rubro hotelero, buscaron analizar
el efecto de liderazgo inclusivo sobre el clima
laboral ético solidario mediante la variable
mediadora de agotamiento emocional y seguridad
psicoldgica. De este modo, se hallé que el liderazgo
inclusivo aporta a un menor agotamiento emocional
de los colaboradores lo que impacta en la creacién
de un clima laboral ético y solidario.

Wang et al. (2029) analizan la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional. Para evaluar la variable de clima se
usoé el cuestionario de clima organizacional de Wang
et al (2019) y para medir el liderazgo se considera el
cuestionario de Principal 's Transformational
Leadership  Behavior. La muestra estuvo
conformada por 498 directores de escuelas
preescolares. Entre los resultados se aprecio la
relacion positiva del liderazgo y el clima
organizacional, es decir elevar los niveles de
liderazgo transformacional de los directores es una
buena forma de mejorar el clima organizacional.

Discusion

Las investigaciones revisadas en el presente reporte
demuestran que el constructo de liderazgo influye en
el clima laboral de las organizaciones. De esta
manera, muestran que el liderazgo inclusivo,
espiritual, ético y transformacional tiene una
relacion directa y positiva con el clima
organizacional. Al respecto, podemos mencionar
que estos resultados explican que los estilos de
liderazgo mencionados anteriormente generan
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ambientes organizacionales que se caracterizan por
un desempefio dptimo, niveles altos de
productividad, compromiso en la consecucion de
objetivos organizacionales, apoyo percibido entre
colaborador y jefe y apertura para expresar sus
ideales y necesidades (Quifiones, 2019). Asimismo,
la relacion entre las variables se alinea con lo
explicado en el modelo tedrico del clima
organizacional de Litwin y Stringer (1968), dado
que explican que clima laboral esta relacionado en
funcion al papel que tiene el lider con sus
colaboradores (como se cita en Zambrano et
al.,2022). Es de nuestra consideracion que el modelo
tedrico de Litwin y Stringer proporciona
informacién relevante, puesto que abarca diferentes
dimensiones del clima y en los cuales se muestra la
relacion que se tiene con el liderazgo. Asimismo, las
definiciones brindadas por estos autores son
mencionadas en los articulos encontrados para
explicar la variable. Con ello, constatamos que es
uno de los modelos considerados actualmente como
uno de los principales referentes para explicar la
variable. Este modelo es usado en la presente
revision aplicada y es un apoyo para la explicacion
enriquecedora entre ambas variables.

De ello, afirmamos que los lideres que generan
estructuras organizacionales adecuadas, supervisan
a sus colaboradores y se preocupan por cumplir los
objetivos organizacionales en equipo, velan por el
bienestar de sus empleados y logran consolidar
climas organizaciones competentes. Siguiendo esa
linea, en esta revision, se demuestra que la
percepcion por parte de los trabajadores acerca de un
ambiente laboral amigable con su crecimiento y
confort estd en funcion de la participacion y
compromiso que evidencia su lider. De este modo,
confirmamos que un liderazgo eficaz y sélido genera
impacto a largo plazo en sus colaboradores, los
motiva en su crecimiento profesional, aporta en su
competitividad y desempefio y consecuentemente
generar niveles altos de productividad en favor de la
compafiia.

En la busqueda de estudios sobre el liderazgo y
clima laboral se encontraron diversos articulos en el
transcurso de los Ultimos 5 afios. Sin embargo, cabe
destacar como limitacion el bajo nimero de estudios
que pertenecian a revistas cientificas psicoldgicas.
En su mayoria, pertenecen a la categoria de ciencias
sociales, administracion y economia. Esto supone
una dificultad para su andlisis a nivel metodoldgico,
estadistico 'y conceptual desde el ambito
psicoldgico, puesto que, se deberia contar con mayor
presencia de investigaciones relevantes para conocer
a mayor profundidad el efecto de estas variables en
este  campo.  Asimismo, los  psicologos
organizacionales podrian profundizar mas en estas
variables desde su rol investigador. Otra limitacion
a destacar recae en el modelo tedrico que utilizan los
reportes analizados, pues en 6 de los articulos

analizados no se clarifica el modelo tedrico de las
variables que guia el estudio. Esto llama nuestra
atencion de manera particular, dado que ello limita
la investigacion respecto a su aporte cientifico,
puesto que, el contar con un modelo tedrico
beneficia la comprension de los resultados y la
interpretacion de estos, a su vez permite brindar
sentido a la problematica que se analiza siendo un
eje integrador en la investigacion (Ramos, 2018).
Ademas de ello, se puede comentar que 9 de las 11
investigaciones se encontraban en inglés y sélo 2 de
ellas en espafiol. Esto llamé nuestra atencién debido
a que se pone en evidencia la falta de investigacion
de las variables en Latinoamérica, lo que aleja a las
organizaciones del contexto latinoamericano de
practicas idéneas en pro de los colaboradores.
Asimismo, limita analizar la similitud entre
contextos, puesto que se podria contar con mayor
informacién que se asemeje a la realidad actual de
nuestro pais.

Las dltimas investigaciones que han estudiado el
liderazgo se han centrado en abordar diferentes
estilos como: el espiritual, inclusivo, ético y
transformador. Sin embargo, en el caso del clima
laboral se hallé6 que s6lo en uno de los articulos
indagd sobre una de las dimensiones. Este hecho
cabe mencionarlo debido a que esa baja indagacion
provocd tener un limitado conocimiento sobre el
clima laboral. Como consecuencia, esto limita el
alcance que se pueda tener de los resultados, dado
que dificulta la interpretacién y el analisis de estos.

Los estudios examinados indican la relacion directa
que existe entre el liderazgo y clima laboral en el
contexto organizacional. En este sentido, los
articulos descritos ayudan en el campo de la
psicologia empresarial, puesto que le permiten
ahondar en la importancia de la creacion de planes
estratégicos especificos para la mejora del liderazgo
y con ello favorecer el desarrollo de un apropiado
clima organizacional. Segin lo mencionado por
Castillo et al. (2019) el estilo del liderazgo repercute
no solo en el clima, sino que permite mejorar la
motivacion y el desempefio de los colaboradores.
Asimismo, para Diaz et al. (2019) también hay un
impacto en el ambito emocional, debido a que una
buena relacion entre el lider y el colaborador
proporciona que este pueda desarrollar sentimientos
de seguridad y tranquilidad en su trabajo. Con
respecto a ello, estamos de acuerdo pues
consideramos que los estilos de liderazgo como el
ético o transformacional tienen un efecto en el
compromiso del colaborador con la empresa, puesto
que, comienza a identificarse mas con esta.

Respecto a los instrumentos utilizados para la
medicién de las variables, nos llama la atencién el
uso variado de escalas y cuestionarios empleados en
los articulos cientificos. Esto nos hace considerar la

12



existencia de diversos instrumentos que proveen de
informacion para comprobar los diferentes
constructos, resultados y planteamientos que se
presentan en los reportes analizados. Ademas, nos
hace percatarnos de la importancia de emplear
dichos instrumentos en funcion de diversos &mbitos
organizacionales tales como el educativo,
empresarial y clinico. Con respecto a la validez y/o
confiabilidad de los instrumentos, tanto la medicion
del liderazgo como del clima laboral, se realizé con
instrumentos que mostraron una confiabilidad alta
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach
oscilando entre el 0.71 al 0.99. Sin embargo, s6lo 2
de las investigaciones sefialan informacion sobre la
validez mediante el andlisis factorial confirmatorio.
En ese sentido, como investigadoras sugerimos que
se pueda hacer un analisis sobre los fundamentos
psicométricos, especificamente, sobre la validez de
los cuestionarios. Todo ello con el propésito de
conocer la precision de las herramientas,
cerciorando que midan lo que dicen medir y lograr
una excelente evaluacién de las variables analizadas
(Ventura et al., 2017).

Desde el andlisis de los diferentes articulos se desea
dar a conocer la relevancia de las variables de
liderazgo y clima organizacional. Las empresas
deben de considerar la importancia de un adecuado
clima laboral y el efecto que tiene el liderazgo sobre
este. Por lo tanto, el proponer y detectar diferentes
préacticas que incentiven el liderazgo y un clima
laboral adecuado podra evitar en las empresas
situaciones de complicacion que afecten la
productividad, comunicacion interna, toma de
decisiones,  ausentismo, rotacion a  nivel
organizacion. (Diaz et al., 2019; Parra et al., 2021).
Desde nuestra perspectiva, darle oportunidad a
implementar  politicas de liderazgo evitara
dificultades organizacionales como los antes
mencionados, a su vez, impactaria a nivel individual
sobre la falta de compromiso de los colaboradores,
su percepcién de inestabilidad laboral y
desmotivacion en sus funciones. Permitiendo
mejorar el compromiso y el desempefio laboral.

Los resultados a los que hace referencia este reporte
pueden ser de utilidad en el ambito organizacional
para la creacion de planes estratégicos en el
desarrollo y capacitacion de sus lideres. Esto con el
fin de ensefiarles sobre los beneficios del liderazgo
transformacional, pues creemos que este tipo de
liderazgo tiene un mayor impacto en los
colaboradores. Segin Wang et al. (2019) el
liderazgo transformacional genera no solo buen
clima, sino que permite generar sentimientos de
cohesion grupal y motivacion. Asi  pues,
concordamos con lo mencionado por este autor,
puesto que este tipo de liderazgo impacta en el
compafierismo, responsabilidad y  desarrollo
personal de los colaboradores. De esta manera, a

nuestro parecer las politicas deberian estar
orientadas a la busqueda de ambientes laborales que
disminuyan el estrés, desmotivacidn, poca
identificacion laboral, falta de ética profesional entre
otros factores que obstaculizan la creacion de un
clima laboral éptimo para el desenvolvimiento de
los colaboradores a nivel personal y profesional.

Conclusiones

El objetivo de la presente revision aplicada fue
conocer la relacion entre liderazgo y clima laboral
en ambientes organizacionales. Se seleccionaron
once articulos en base a lineamientos profesionales
PRISMA (Urrutia & Bonfill, 2010). Los cuales nos
permitieron concluir lo siguiente:

e Existe una relacién positiva y significativa
entre liderazgo y clima organizacional.

o El liderazgo influye de manera positiva y
significativa sobre el clima organizacional.

o Elestilode liderazgo transformacional es el
que mas impacta en un clima
organizacional adecuado.
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