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Resumen

a industria de los empaques, en los rubros agropecuario, médico y alimentario,
ha cobrado relevancia debido a los cuidados que requieren los productos para
su conservacion y distribucién. La presente investigacién tuvo como objetivo
analizar la influencia del liderazgo transformacional en el clima laboral de una empresa
industrial de empaques en Lima, Perd, durante el afio 2024. Se empled un enfoque
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cuantitativo, de tipo bdsico, con disefio no experimental y alcance correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 80 colaboradores seleccionados mediante muestreo
intencional, utilizando un cuestionario validado por expertos y con adecuada
fiabilidad. Los resultados indicaron que el liderazgo transformacional explicé el 48 %
de la variabilidad del clima laboral (Nagelkerke R? = 0,48), y que sus dimensiones —
influencia idealizada, motivacién inspiradora y estimulacién intelectual— se asociaron
de manera positiva y significativa con el clima laboral (p < 0,05). Se concluye que
el fortalecimiento equilibrado de estas dimensiones puede contribuir a mejorar el
ambiente laboral y el desempefio organizacional.

Palabras clave:

Liderazgo transformacional, clima laboral, influencia idealizada, motivacién
inspiradora, estimulacién intelectual.

Abstract

he packaging industry, particularly in the fields of agriculture, medicine,

and food, has gained relevance due to the requirements for preserving and

distributing products effectively. This study aimed to analyze the influence of
transformational leadership on the work climate within a packaging company located
in Lima, Peru, during 2024. A quantitative approach was employed, with a basic,
non-experimental, and correlational design. The sample consisted of 80 employees
selected through purposive sampling, using a validated questionnaire with high
reliability. The results showed that transformational leadership accounted for 48%
of the variance in the work climate (Nagelkerke R? = 0.48), and that its dimensions
— idealized influence, inspirational motivation, and intellectual stimulation — were
positively and significantly associated with the organizational climate (p < 0.05). It
is concluded that the balanced strengthening of these dimensions may contribute to
improving the work environment and organizational performance.

Key words:

Transformational leadership, work climate, idealized influence, inspirational motivation,
intellectual stimulation.
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Introduccién

n un entorno empresarial caracterizado por la globalizacién, la
transformacién digital y la alta competitividad, los modelos de
liderazgo rigidos y jerdrquicos han mostrado limitaciones para
gestionar eficazmente el talento humano. En contraste, el liderazgo
transformacional se presenta como un enfoque capaz de impulsar
la innovacién, la creatividad y el compromiso de los colaboradores,

favoreciendo al mismo tiempo un clima laboral saludable que potencia la
productividad (Jiménez et al., 2019; Parra et al., 2021).

A nivel internacional, el liderazgo transformacional ha sido
ampliamente reconocido como un estilo eficaz para enfrentar contextos
organizacionales marcados por la innovacién, el cambio tecnolédgico
y la alta competitividad. Canal et al. (2023) sefalan que este tipo de
liderazgo contribuye directamente a la gestién estratégica del talento
humano, la generacién de nuevas competencias y la transformacién de
los colaboradores en agentes de cambio. Asimismo, Parra et al. (2021)
destacan su papel clave en la configuracién de un clima organizacional
positivo en sectores dindmicos como el hotelero, subrayando su capacidad
para alinear a los equipos hacia una visién compartida y fortalecer la

productividad.

En el 4mbito nacional, este modelo de liderazgo se ha consolidado
progresivamente en las PYMES peruanas, promoviendo entornos de
trabajo colaborativos y orientados a resultados (Franco et al., 2023).
Sin embargo, persisten desafios como la rotacién de personal, la falta
de fidelizacién del talento humano y la escasa alineacién con una visién
compartida, factores que afectan negativamente el clima laboral. Segin
una encuesta difundida por £/ Comercio (Dench, 2021), el 73 % de los
trabajadores peruanos expres6 su deseo de cambiar de empleo debido a
condiciones laborales desfavorables y altos niveles de estrés.

Considerando este contexto, se planteé como objetivo general analizar
la influencia del liderazgo transformacional en el clima laboral de una
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empresa industrial de empaques en Villa El Salvador (Perti), durante el
afo 2024. En particular, se examiné la relacién entre ambas variables y el
efecto especifico de sus dimensiones —influencia idealizada, motivacién
inspiradora y estimulacién intelectual— sobre las percepciones del
entorno laboral.

Referentes conceptuales

Con respecto a los estudios internacionales, Silva (2023) y Carvajal y
Chicaiza (2023) estudiaron la relacién entre las variables liderazgo
transformacional y clima laboral. El primero determiné que una de sus
caracteristicas es el dinamismo, ademds de generar nuevas propuestas y
contribuir a la resolucién de problemas, lo cual propicia un buen clima
laboral. Los segundos autores encontraron un coeficiente de correlacién
de 0.860, considerado de nivel alto entre las variables analizadas. Del
mismo modo, Canal et al. (2023) concluyeron que esta categoria de
liderazgo guia a las empresas en la administracién del talento humano y
en el desarrollo de nuevas competencias; también favorece la conversién
de los seguidores en lideres. Asimismo, Karimi et al. (2023) destacan
que la primera variable representa un aspecto contextual importante
para el comportamiento innovador. Finalmente, Canal et al. (2023)
sefialaron que el liderazgo transformacional facilita la gestién estratégica
del talento humano, el desarrollo de competencias y la conversién de
los colaboradores en agentes de cambio. Silva (2023) también evidencié
que este estilo de liderazgo promueve un entorno laboral positivo al
fomentar la innovacién, la resolucién de problemas y el compromiso del
personal. En general, los estudios internacionales reportan correlaciones
significativas entre el liderazgo transformacional y variables como el clima
laboral, la satisfaccién en el trabajo, el comportamiento organizacional y
el desempeno colectivo.

En las investigaciones previas peruanas, Castillo y Ferndndez (2023)
determinaron que la ausencia del liderazgo transformacional genera
dificultades para el éxito empresarial, ya que afecta negativamente las
actividades laborales. Por el contrario, se fortalece con el reconocimiento
y la motivacién (Alpaca y Ayala, 2020; Reyes y Rivera, 2021; Robles,
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2023). Asimismo, Reyes y Rivera (2021), en una empresa del sector
industrial, indicaron que este estilo de liderazgo genera bienestar y
proporciona conocimientos que permiten crear un excelente ambiente
laboral. Del mismo modo, Alpaca y Ayala (2020) destacaron las
diferencias entre el liderazgo transformacional, el transaccional, el Laissez-
faire y el creativo. Ademds, Ddvila-Moran (2023) reporté un 52,34 %
de satisfacciéon con el clima laboral utilizando la escala CL-SPC como
instrumento. La tendencia en los estudios peruanos sobre las variables
aqui analizadas muestra un predominio de disefios correlacionales y
revisiones sistemdticas, principalmente descriptivos.

Dentro de la definicién del liderazgo transformacional, cabe destacar
a sus precursores. Primeramente, Burns (1978) lo planteé como una
relacién de estimulo y mejora mutua, en la que los lideres transforman
a sus seguidores en discipulos que también se convierten en lideres,
actuando como agentes morales. Mds adelante, Bass (1985) explico
que, para alcanzar los objetivos organizacionales, es necesario cambiar
valores y actitudes que inspiren al grupo de colaboradores. En sintesis, el
liderazgo transformacional empodera a los seguidores para dar lo mejor
de si, guiados por principios éticos y valores compartidos.

En cuanto a sus caracteristicas, Zhang et al. (2021) afirman que los
lideres transformacionales inspiran a sus seguidores a encontrar sentido
en su carrera y a anticiparse a posibles situaciones futuras. Del mismo
modo, este estilo de liderazgo transforma tanto a las empresas como
a sus integrantes, impactando sus trayectorias personales (Bellver,
2020). Ademds, Alamo y Falla (2023) destacan que fomenta el respeto,
la confianza y la generacién de propuestas para resolver problemas,
impulsado por competencias socioemocionales que favorecen las
relaciones interpersonales, el bienestar personal y la participacién grupal
(Kyr6-Ammild, 2019). En resumen, quienes practican este tipo de
liderazgo inspiran a sus equipos y crean condiciones favorables para la
solucién de problemas.

Entre los efectos del liderazgo transformacional se encuentran la
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innovacién en las conductas de los colaboradores y la promocién de
buenas pricticas para el logro de objetivos organizacionales (Deng et al.,
2022; Duy Yan, 2022). Asimismo, este estilo de liderazgo contribuye al
desarrollo sostenible de la organizacién a largo plazo (Robertson, 2018),
al tiempo que permite medir y ajustar los indicadores de desempefio
segtin los objetivos institucionales. De este modo, se favorecen conductas
alineadas con el crecimiento organizacional y se promueve una gestién
administrativa basada en resultados.

Respecto a las dimensiones del liderazgo transformacional, se consideran
las siguientes:

Influencia idealizada: se refiere a la confianza que el colaborador deposita
en el lider, quien se convierte en un referente a seguir (Riquelme-
Castafeda et al., 2020). Este tipo de influencia implica proporcionar un
sentido de propésito y fomentar la credibilidad dentro del equipo (Canal
et al., 2023). También resalta el interés grupal por encima del individual
(Al-Husseini et al., 2021) y se basa en la interaccién de conocimientos y
en la mentorfa (Suhana et al., 2024).

Motivacién inspiradora: en esta dimension, el lider comunica entusiasmo
y optimismo, movilizando a sus colaboradores hacia un desempefo
elevado (Bass y Riggio, 2006). Este tipo de motivacién no busca controlar,
sino inspirar al seguidor para generar cambios de actitud (Zapata et al.,

2016).

Estimulacién intelectual: fomenta el desarrollo de habilidades
intelectuales, alienta el cuestionamiento de ideas y promueve la
solucién creativa de problemas (Cekmecelioglu y Ozbag, 2016; Bracho
y Garcia, 2013). Esta dimensién también implica tolerancia al error
y retroalimentacién respetuosa (Canal et al., 2023), empoderando al
colaborador para mejorar sus capacidades de manera auténoma.

En cuanto al clima laboral como variable dependiente, este se entiende
como el conjunto de percepciones que los colaboradores tienen sobre
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su entorno de trabajo, las cuales influyen en su conducta y desempenio
(Koonz et al., 2016). Este concepto también abarca atributos personales
y grupales que inciden en la motivacién y la productividad (Farias et
al., 2021; Vite, 2018). Las organizaciones que priorizan el bienestar de
su personal tienden a fortalecer el clima laboral, lo que se traduce en
mejores resultados (Pilligua y Arteaga, 2019; Zainal et al., 2021).

Dentro de sus caracteristicas, Lewin (como se citd en Olaz, 2024)
sostiene que el clima laboral estd influenciado por el entorno psicolégico
en el cual se desenvuelve la persona. En el dmbito organizacional, esto
implica regular las sensaciones que experimentan los colaboradores
durante el cumplimiento de los objetivos institucionales (Patterson et al.,
2005). Por esta razdn, se considera un fenémeno colectivo que responde
a percepciones personales, moldeadas por experiencias y emociones
compartidas (Schneider et al., 2013). En sintesis, el clima laboral integra
tanto la dimensién psicolégica como la percepcién subjetiva de los
trabajadores dentro del contexto organizativo.

Es importante establecer la distincién entre clima organizacional y
clima laboral. El primero hace referencia a los elementos estructurales y
culturales compartidos por los colaboradores, como normas, liderazgo,
politicas y procedimientos, los cuales impactan el desempefo general de
la organizacién (Dessler y Varela, 2019). Por su parte, el clima laboral
se enfoca en el contexto cotidiano del trabajo, incluyendo las relaciones
interpersonales, condiciones fisicas y dindmicas de equipo, que influyen
directamente en la satisfaccién y motivacién de los trabajadores
(Chiavenato, 2019). En resumen, el clima organizacional abarca el
entorno institucional amplio, mientras que el clima laboral se orienta al
dia a dia de la experiencia del colaborador.

En este estudio se han considerado tres dimensiones del clima laboral:
autorrealizacién, comunicacién y condiciones laborales.

Autorrealizacién: Segin Vidales (2015), esta dimensién refleja las
condiciones generadas por la organizacién para que los colaboradores
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se desarrollen profesionalmente en su entorno de trabajo. Chiavenato
(2019) la define como la percepcién que tienen los trabajadores respecto
de las oportunidades brindadas para alcanzar su méximo potencial, tanto
en el plano personal como profesional. En sintesis, la autorrealizacién
representa la capacidad de la organizacién para fomentar el crecimiento
integral de su personal.

Comunicacién: De acuerdo con Tamayo (2020), la comunicacién
organizacional consiste en un proceso continuo de intercambio de
simbolos y significados, que configura la forma en que los actores
interactan con base en objetivos comunes. Dessler y Varela (2019)
afladen que una comunicacién efectiva fortalece la colaboracién, reduce
malentendidos y contribuye a un ambiente de trabajo cohesionado. En
consecuencia, esta dimensién comprende los mecanismos simbdlicos y
relacionales que posibilitan la interaccién fluida entre los miembros de
la organizacién.

Condiciones laborales: Esta dimensién engloba las condiciones
psicosociales, econdmicas y materiales que permiten ejecutar las tareas
de manera eficiente (Vinaras, 2020). Bien gestionadas, estas condiciones
no solo optimizan el desempefio, sino que también promueven la salud
laboral, la seguridad y el bienestar de los colaboradores.

La literatura revisada demuestra que la combinacién de un liderazgo
transformacional efectivo y un clima laboral saludable favorece el
incremento de la productividad, la retencién del talento y la innovacién
en las organizaciones. Estos fundamentos conceptuales sustentan
la hipétesis central del presente estudio: que la practica del liderazgo
transformacional influye significativamente en la calidad del clima
laboral en contextos industriales como el de la empresa analizada.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacién amplia la evidencia
empirica sobre la relacién entre liderazgo transformacional y clima
laboral en el sector industrial, aportando datos que respaldan y contrastan
con estudios previos tanto nacionales como internacionales. Se sustenté
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en marcos conceptuales consolidados (Burns, 1978; Bass, 1985) y en
investigaciones recientes (Zhang et al., 2021; Canal et al., 2023), lo que
permite fortalecer la comprensién de cémo las dimensiones del liderazgo
transformacional inciden en las percepciones del entorno de trabajo.

En el plano prictico, los hallazgos ofrecen un diagnéstico de las practicas
de liderazgo y del clima laboral en la empresa estudiada, identificando
fortalezas y dreas de mejora. Estos resultados pueden orientar la
implementacién de estrategias como la difusién efectiva de la visién
institucional, la fidelizacién del talento humano, el disenio de lineas de
carrera y el fortalecimiento de la motivacién y creatividad en los equipos
de trabajo, con el fin de mejorar la productividad y retener personal
clave.

Desde la perspectiva metodoldgica, el estudio desarroll y aplicé un
instrumento validado para medir las variables y dimensiones en un
contexto industrial de empaques, integrando procedimientos estadisticos
adecuados para el andlisis de relaciones entre variables ordinales. Esto
demuestra laaplicabilidad del método cientifico en entornos organizativos
y aporta un modelo replicable para investigaciones similares en otros
contextos productivos.

Métodos y materiales

Se emple6 un enfoque cuantitativo, de tipo bdsico, con disefio no
experimental, transversal y de alcance correlacional (Herndndez-
Sampieri y Mendoza, 2023). La poblacién estuvo conformada por
420 trabajadores de una empresa industrial de empaques en Lima. Se
selecciond una muestra intencional de 80 colaboradores, por su vinculo
directo con practicas de liderazgo, criterio que justifica el uso de esta
técnica no probabilistica en estudios aplicados.

El tamano muestral se definié considerando criterios tedricos de
representatividad temdtica y se verificé su suficiencia mediante un andlisis
de poder estadistico (GPower), asumiendo un tamano de efecto medio
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(f> = 0.15), un nivel de confianza del 95 % (a0 = 0.05) y un poder del 80
% (1-B), lo cual validé la pertinencia de contar con al menos 67 casos,
cifra superada por los 80 participantes.

Se utilizéd un cuestionario estructurado con 24 items en escala Likert
de 5 puntos, distribuidos en dos variables: liderazgo transformacional
(con tres dimensiones: influencia idealizada, motivacién inspiradora y
estimulacién intelectual) y clima laboral (autorrealizacién, comunicacién
y condiciones laborales). La validez de contenido fue determinada
mediante el coeficiente V de Aiken, con valores superiores a 0.80.

La confiabilidad del instrumento se evalué mediante el coeficiente alfa
de Cronbach, apropiado para escalas ordinales tipo Likert. Se obtuvieron
valores de 0.794 para liderazgo transformacional y 0.860 para clima
laboral, lo que evidencia alta consistencia interna (George y Mallery,

2003).

La aplicacién del cuestionario se realizé de forma digital, a través de
un formulario en linea distribuido por correo institucional y canales
internos de la empresa. Previamente, se ejecutd una prueba piloto con
10 colaboradores no incluidos en la muestra oficial, con el fin de verificar
la claridad de los items, el tiempo de respuesta y la funcionalidad general
del instrumento. Dado que los items fueron comprendidos sin dificultad
y alcanzaron niveles adecuados de validez, no se realizaron ajustes
posteriores.

Los datos fueron codificados y tabulados en Microsoft Excel, y
posteriormente procesados en IBM SPSS Statistics (versién 28). Como
parte del procedimiento de anilisis, se aplicé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, la cual mostré6 que las variables y dimensiones presentaban
distribucién no normal (p < 0.05). En consecuencia, se utiliz6 regresién
logistica ordinal, técnica apropiada para variables ordinales, a fin de
estimar el efecto del liderazgo transformacional y sus dimensiones sobre
el clima laboral. Se verificaron los supuestos del modelo, incluyendo la
proporcionalidad de los odds (test de paralelismo), y se interpretaron los
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resultados mediante coeficientes de Nagelkerke, el estadistico de Wald y
valores de significancia.

A continuacién, se presentan las tablas que resumen los resultados de los
analisis realizados:

Tabla 1

Andlisis de validez de contenido mediante el coeficiente V de Aiken
Item evaluado Evaluador Evaluador Evaluador V.de Nivelde

1 2 3 Aiken wvalidez

Liderazgo 4 5 4 0.89  Alta
transformacional — Item 1
Liderazgo 5 5 5 1.00  Muy alta
transformacional — ftem 2
Liderazgo 4 4 4 0.80  Aceptable
transformacional — [tem 3
Clima laboral — item 1 4 5 5 093 Alta
Clima laboral — ftem 2 5 5 5 1.00 Muy alta
Clima laboral — ftem 3 4 4 5 0.87 Alta

Nota. Se empled una escala de 1 a 5 para valorar la pertinencia, claridad
y relevancia de los items. Todos los valores de V de Aiken superaron el
umbral de 0.80, confirmando una validez de contenido satisfactoria.

Tabla 2

Andlisis de confiabilidad interna mediante Alfa de Cronbach
Variable/ Dimensiones Numero Alfa de Nivel de

de items Cronbach confiabilidad

Liderazgo 12 0.794 Alta
transformacional (total)
Influencia idealizada 4 0.781 Alta
Motivacion inspiradora 4 0.802 Alta
Estimulacion intelectual 4 0.765 Aceptable
Clima laboral (total) 12 0.860 Muy alta
Autorrealizacion 4 0.843 Muy alta
Comunicacion 4 0.831 Muy alta
Condiciones laborales 4 0.812 Alta

Nota. El andlisis se realizé6 en SPSS v28. Todos los valores de Alfa de
Cronbach superaron el umbral minimo de 0.70, lo que respalda la
consistencia interna y fiabilidad del instrumento utilizado.
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La presente investigacién fue autorizada verbalmente por la gerencia
de la empresa participante, en el marco de una colaboracién académica
orientada al desarrollo de proyectos de investigacién. La aplicacién del
cuestionariosellevdacabodeformadigital, garantizandoel consentimiento
informado, la participacién voluntaria y la confidencialidad de los
datos. Posteriormente, se procedié a la depuracidn, tabulacién y andlisis
estadistico de la informacién recolectada.

Se garantizdé la participacién voluntaria y andénima de todos los
colaboradores, quienes recibieron informacién clara sobre los
objetivos y alcances del estudio. Los datos fueron tratados con estricta
confidencialidad y se emplearon exclusivamente con fines académicos,
siguiendo las pautas de la Declaracién de Helsinki y las normativas
institucionales vigentes.

Andlisis de datos: Los datos fueron tabulados inicialmente en Microsoft
Excel y procesados con IBM SPSS Statistics (versién 28). La prueba
de Kolmogorov-Smirnov indicé que las variables presentaban una
distribucién no normal (p < 0.05). Por ello, se aplicé regresion logistica
ordinal para estimar la influencia del liderazgo transformacional y sus
dimensiones sobre el clima laboral.

Las variables fueron transformadas a una escala ordinal con tres categorias:
deficiente, regular y bueno. Se verificé el supuesto de proporcionalidad
de odds. La fuerza de asociacién se evalué mediante el coeficiente de
Nagelkerke, complementando la interpretacién con el estadistico de
Wald y los valores de significancia.

Resultados

Estadistica descriptiva

En relacién con la figura 1, cabe resaltar que; mayoritariamente, 45
participantes pertenecen al sexo femenino. Por otro lado, con respecto a
la edad, en mayor cuantia, 19 participantes tienen 46 afos a mds, siendo
estos del sexo femenino; mientras, los masculinos, 10 se encuentran en
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el rango de edades de 18 a 26 afos; sin embargo, los demds rangos de
edades tienen entre 8 a 9 participantes. Asimismo, en el rango de 6 a 10
afos de tiempo de servicio, recae la mayor cantidad de participantes con
14 femeninos y 13 masculinos. Por dltimo, la cantidad de 8 participantes
distribuidos de forma equitativa en el sexo, pertenece a la jerarquia de jefe;
no obstante, 72 son colaboradores divididos en 41 y 31 para femeninos
y masculinos respectivamente. En sintesis, mayormente participaron

mujeres y con mds afos de experiencia, el rango de edades més frecuente
fue de 46 afos a miés.

Figura 1

Datos descriptivos de los participantes

Cantidad de participantes por sexo Cantidad de participantes por sexo y rango de edades

19
10
9 9 9 2 3 g
8
G
4
2
o

= Masculino = Femenino 18 a26 afios 27a38afios 36ad5afios 46afiosa mas

W Masculino ® Femenino

Cantidad de participantes porsexoy
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Fuente: Elaboracién propia en base al procesamiento de datos con SPSS
v28 (2024).
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Tabla 3

Tabla cruzada de las relaciones del estudio

Clima laboral

Deficiente Regular Bueno
Deficiente 0 1 0
Liderazgo Regular 1 29 9
transformacional Bueno 0 4 36
Deficiente 1 2 1
Influencia Regular 0 32 22
idealizada Bueno 0 0 22
Deficiente 0 5
Motivacion 0
inspiradora Regular L 22 15
Bueno 0 7 30
Deficiente 1 2 1
Estimulacion Regular 0 21 7
intelectual Bueno 0 11 37

Fuente: Elaboracién propia a partir del andlisis de correlacién de
Spearman en SPSS v28 (2024).

Como se observa en la Tabla 1, la muestra estuvo compuesta por 80
colaboradores de la empresa industrial de empaques, de los cuales el 56%
fueron mujeres y el 44% hombres. El grupo etario mds representativo
fue el de 46 afnos o mds, predominando las mujeres en este segmento. En
cuanto al tiempo de servicio, la mayor proporcién (33,8%) se concentré
en el rango de 6 a 10 afnos. Respecto a la posicién jerdrquica, el 90%
ocupaba cargos operativos y el 10% funciones de jefatura.

El andlisis de contingencia mostr6 una tendencia positiva: a medida
que el liderazgo transformacional fue evaluado en niveles mds altos,
también lo hizo la percepcién del clima laboral. La categoria “liderazgo
transformacional bueno — clima laboral bueno” registré la frecuencia mds
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alta (36 casos). Este patrén se repitié en las dimensiones especificas:

o Influencia idealizada: mayor concentracién en las
. . <« b2J <«

combinaciones “regular — regular” (32 casos) y “bueno
— bueno” (22 casos).

e Motivacién inspiradora: predominio en “bueno —bueno”
(30 casos).

e Estimulacién intelectual: la frecuencia mds alta en
“bueno — bueno” (37 casos).

Como andlisis preliminar, las relaciones entre liderazgo transformacional,
sus dimensiones y el clima laboral mostraron una tendencia positiva: a
medida que aumentan los niveles de liderazgo transformacional, también
lo hace la categoria del clima laboral. Esta correspondencia se observa
en las frecuencias de la Tabla 1, donde los casos se concentran en las
intersecciones de niveles altos para ambas variables.

Estos resultados iniciales respaldan la existencia de asociaciones positivas
entre las variables y justifican el uso de andlisis estadisticos inferenciales
para evaluar la fuerza y significancia de dichas relaciones.

Estadistica inferencial

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 2, la prueba de
Kolmogorov-Smirnov evidencié que las variables y sus dimensiones no
segufan una distribucién normal (p < 0,05). Por este motivo, se optd
por aplicar regresién logistica ordinal para estimar el efecto del liderazgo
transformacional y sus dimensiones sobre el clima laboral.

Para este andlisis, las variables se transformaron a una escala ordinal
con tres niveles: deficiente (1), regular (2) y bueno (3). Se verificaron
los supuestos de la técnica, incluyendo la proporcionalidad de odds, y
posteriormente se evaluaron las relaciones propuestas.

305



G. Z. Noe Ricra, L. M. Calcino Romero, A. E Palacios Quispe y
A. R. Huachaca-Urbina

En la hipétesis general, el liderazgo transformacional explicé el 52% de
la variabilidad del clima laboral (Nagelkerke = 0,523), con valores de
Wald superiores a 4 y significancia estadistica (p < 0,05). En las hipétesis
especificas se obtuvieron los siguientes resultados:

e Influencia idealizada: impacto del 45% (Nagelkerke = 0,446; p

< 0,05).

e Motivacién inspiradora: impacto del 30% (Nagelkerke = 0,301;
p < 0,05).

e Estimulacién intelectual: impacto del 33% (Nagelkerke = 0,327;
p < 0,05).

En todos los casos, las asociaciones fueron positivas y estadisticamente
significativas, lo que indica que un mayor desarrollo del liderazgo
transformacional y de cada una de sus dimensiones se asocia con un
clima laboral m4s favorable percibido por los trabajadores.

Tabla 4
Resultados de las correlaciones
'1_"1])’0 d?’ Variable 1 Variable 2 Rho de . Nl_vel de . Interpretacion
hipotesis Spearman significancia
s s Liderazgo .
Hipotesis transformacio  Clima laboral 0.810 0.001 Correlacion
general Muy fuerte
nal
Variable 1 Dimensiones Rho de . Nl.vel de . Interpretacion
Spearman significancia
Influencia Correlacion
idealizada 0.814 0.001 Muy fuerte
T Liderazgo
Hipotesis . ., .
. transformacio Motivacion Correlacion
especificas . 0.854 0.001
nal inspiradora Muy fuerte
Estimulacion Correlacion
intelectual 0.843 0.001 Muy fuerte

Fuente: Elaboracién propia a partir del andlisis de correlacién de
Spearman en SPSS v28 (2024).
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Tabla 5
Resultados de contrastacion de hipdtesis
Hipotesis Estimaci Desv. Wald Sig.
on Error
Umbral [Clima laboral= 1] -7.173  1.185 36.54  0.00
[Clima laboral = 2] -2.198  0.527 17.38 0.00
Ubicacion
H.G [Liderazgo -4.68 2.86 4.67 0,04
transformacional= 1] -3.41 0.64 27.60 0.00
[Liderazgo 0
transformacional= 2]
[Liderazgo
transformacional= 3]
Cox v Snell= 0,404 Nagelkerke= 0,523 McFadden= 0,349
Umbral [Clima laboral= 1] -23.886 1.079  490.459 .000
[Clima laboral = 2] -19.212 276 4856.603 0.000
H.E.l Ubicacién  [Influencia idealizada=1] -21.549  1.427  228.010  .000
[Influencia idealizada=2] -19.555  0.000
[Influencia idealizada=3] 0
Cox y Snell=0,345 Nagelkerke=0,446 McFadden=0,285
Umbral [Clima laboral= 1] -6.268 1.224 26.215 .000
[Clima laboral = 2] -1.458 .420 12.046 .001
H.E2 Ubicacién [Motivacion inspiradora=1] -3.863 1.393 7.686 .006
[Motivacion inspiradora=2] -1.920 .535 12.878 .000
[Motivacion inspiradora=3] 0
Cox y Snell=0,233 Nagelkerke=0,301 McFadden=0,179
Umbral [Clima laboral= 1] -6.044 1.139 28.173  .000
[Clima laboral = 2] -1.216 344 12.526 .000
H.E3 Ubicacién  [Estimulacion -3.630 1.489 5942 015
intelectual=1] -2.230 .545 16.743  .000
[Estimulacion 0
intelectual=2]
[Estimulacion

intelectual=3]

Cox v Snell=0,253 Nagelkerke=0,327 McFadden=0,196

Nota. H.G: Hipétesis general: Liderazgo transformacional y clima

laboral

H.E.1: Hipétesis especifica 1: Influenciada idealizada en el clima laboral
H.E.2: Hipdtesis especifica 2: Motivacién inspiradora en el clima laboral

H.E.3: Hipétesis especifica 3: Estimulacién intelectual en el clima laboral

Fuente: Elaboracién propia con base en el modelo de regresiéon logistica
ordinal aplicado en SPSS v28 (2024).
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Discusiéon

Los resultados confirman que el liderazgo transformacional ejerce una
influencia positiva y significativa sobre el clima laboral en la empresa
estudiada, explicando el 52 % de su variabilidad. Este hallazgo es
consistente con investigaciones internacionales, como la de Carvajal y
Chicaiza (2023), quienes reportaron una correlacién positiva de 0.62
en empresas de servicios, destacando que la calidad de la relacién
lider—colaborador es determinante para potenciar el desempefo
organizacional. De forma similar, Silva (2023) encontré que este estilo
de liderazgo, al promover la innovacién y la resolucién de problemas,
genera mejoras tangibles en el ambiente laboral. A nivel nacional, los
resultados coinciden con lo sefialado por Reyes y Rivera (2021), quienes
evidenciaron que la implementacién del liderazgo transformacional en
una empresa industrial peruana incrementé el bienestar y la satisfaccién
de los trabajadores, favoreciendo la cohesién y el compromiso. Sin
embargo, el valor de impacto obtenido en este estudio es superior al
reportado por Robles (2023), que fue de 0.387, lo que podria explicarse
por diferencias en el contexto productivo y en el grado de madurez de las
pricticas de liderazgo.

En cuanto a las dimensiones, la influencia idealizada present6 un
impacto del 45 %, lo que refleja la necesidad de reforzar la transmisién
de valores institucionales y de una visién clara por parte de los lideres.
Este resultado es inferior al reportado por Alpaca y Ayala (2020), en
un andlisis comparativo de estilos de liderazgo, donde la influencia
idealizada alcanzé niveles altos debido a la implementacién sistemdtica
de programas de formacién ética y liderazgo carismitico.

La motivacién inspiradora fue la dimensién con menor impacto (30 %),
lo que indica que la visién compartida y el reconocimiento de logros ain
no estdn suficientemente arraigados en la empresa. Un patrén similar fue
descrito por Zapata, Sigala y Mirabal (2016), quienes sehalaron que, en
muchas organizaciones medianas, la falta de comunicacién inspiradora y
de incentivos adecuados limita la capacidad de los lideres para movilizar
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a sus equipos hacia metas superiores.

Por su parte, la estimulacién intelectual mostré un efecto del 33 %,
confirmando que en la organizacién existe un entorno que promueve
la creatividad y el trabajo colaborativo, aunque atin es posible fortalecer
estos aspectos. Esto coincide con los hallazgos de Cekmecelioglu y
Ozbag (2016), quienes evidenciaron que la apertura a nuevas ideas y
la retroalimentacién constructiva incrementan el compromiso y el
rendimiento del personal.

Es relevante destacar que, aunque las asociaciones fueron positivas en
todos los casos, se identificaron variaciones entre dreas y jerarquias.
Por ejemplo, en ciertos equipos se registraron percepciones de clima
laboral regular a pesar de evaluar el liderazgo como bueno, lo que
sugiere la presencia de factores externos —como sobrecarga de trabajo o
limitaciones de recursos— que podrian estar modulando la relacién entre
ambas variables. Reconocer estos resultados atipicos es fundamental para
orientar intervenciones mds precisas.

Aunque las tres dimensiones del liderazgo transformacional se asociaron
positivamente con el clima laboral, la motivacién inspiradora presenté
el menor nivel de influencia, lo que la convierte en un hallazgo atipico.
Este resultado podria estar vinculado a una prictica poco frecuente del
reconocimiento o a una limitada comunicacién de una visién compartida
dentro de la organizacién. Esta situacién reduce su efecto percibido en
el ambiente laboral y se alinea parcialmente con estudios previos en
contextos similares, donde dicha dimensién mostré valores inferiores
respecto a otras facetas del liderazgo transformacional.

Conclusiones

Los resultados evidencian que el liderazgo transformacional tiene una
influencia positiva y significativa sobre el clima laboral en la empresa
industrial de empaques estudiada, explicando mds de la mitad de
su variabilidad. Este efecto se refleja en la mejora de las relaciones
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interpersonales, el compromiso y la percepciéon general del ambiente de
trabajo.

Entre las dimensiones evaluadas, la influencia idealizada presenté
un impacto moderado, lo que indica la necesidad de reforzar la
comunicacién de la visién y los valores institucionales. La motivacién
inspiradora fue la dimensién menos desarrollada, evidenciando carencias
en la construccién de una visién compartida y en el reconocimiento
sistemdtico de los logros. Por su parte, la estimulacién intelectual mostré
un efecto positivo, sustentado en un entorno que promueve la creatividad
y la retroalimentacién, aunque con espacio para mejoras.

En conjunto, estos hallazgos confirman que un liderazgo transformacional
equilibrado en todas sus dimensiones puede convertirse en un catalizador
clave para fortalecer el clima laboral y, en consecuencia, el desempefio
organizacional.

En particular, se identificé una relacién positiva y significativa entre la
estimulacién intelectual y el clima laboral percibido por los colaboradores.
Esta dimensién explicé un 33 % de la variabilidad del clima laboral
(Nagelkerke R? = 0.327; p < 0.05), lo que evidencia que un entorno que
fomenta el pensamiento critico, la creatividad y la resolucién auténoma de
problemas incide favorablemente en la percepcién del ambiente laboral.
Por tanto, fortalecer esta dimensién del liderazgo transformacional
podria ser una estrategia eficaz para optimizar el clima organizacional.

Limitaciones del estudio

El presente estudio se desarrollé en una sola empresa industrial de
empaques, lo que limita la posibilidad de generalizar los resultados a
otras organizaciones o sectores. Asimismo, la muestra fue seleccionada
mediante muestreo intencional, lo que podria introducir sesgos de
seleccién. Futuras investigaciones podrian ampliar la cobertura geogréfica,
incluir diferentes ramas productivas y utilizar métodos probabilisticos
para reforzar la validez externa de los hallazgos.
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Recomendaciones

1. Fortalecer la influencia idealizada mediante programas de
comunicacién interna que refuercen la visién, los valores y el
propdsito organizacional, asegurando su comprensién y adhesién
en todos los niveles jerdrquicos.

2. Incrementar la motivacién inspiradora con politicas de
reconocimiento y retroalimentacién positiva, complementadas
con el diseno de una linea de carrera que fomente la proyeccién
profesional de los colaboradores.

3. Potenciar la estimulacién intelectual a través de talleres de
innovacidén, espacios de co-creacién y capacitacién en resolucién
creativa de problemas, involucrando tanto a lideres como a equipos
operativos.

4. Realizar evaluaciones periddicas del clima laboral y del estilo
de liderazgo, de manera que las acciones de mejora puedan ser
ajustadas con base en datos actualizados.
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