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Resumen- El liderazgo transformacional y el clima organizacional son factores fundamentales para el desempefio de las empresas
tecnolodgicas. Sin embargo, hay poca investigacion sobre como interactlian estas variables en el sector. El objetivo de este estudio fue analizar
la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en una empresa de tecnologia. Se utilizé un enfoque cuantitativo
transversal, aplicando un cuestionario validado y fiable a los 80 empleados de la empresa. El cuestionario incluy6 preguntas sobre inspiracion
y vision, estimulacion intelectual y fomento de la innovacion, consideracion individualizada y apoyo, y clima organizacional. Se utilizaron
técnicas estadisticas como el andlisis de correlacion de Spearman y el andlisis de regresion no lineal para analizar los datos. Los resultados
mostraron una correlacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional (rho =0.72, p < 0.001). Ademas,
se encontraron correlaciones positivas y significativas entre todas las dimensiones estudiadas y el clima organizacional. El andlisis de regresion
no lineal confirmo que el liderazgo transformacional explico el 46.1% de la varianza del clima organizacional (R2 = 0.461, p < 0.000). El estudio
demostré que el liderazgo transformacional tiene una relacion positiva y significativa con el clima organizacional en la empresa de tecnologia
estudiada. Se destaco la importancia de la inspiracion y visidn, estimulacion intelectual y fomento de la innovacidn, consideracion
individualizada en la creacion de un clima organizacional positivo.
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Abstract— Transformational leadership and organizational climate are fundamental factors for the performance of technological
companies. However, there is little research on how these variables interact in the sector. The objective of this study was to analyze the
relationship between transformational leadership and organizational climate in a technology company. A transverse quantitative approach was
used, applying a validated and reliable questionnaire to the company's 80 employees. The questionnaire includes questions about inspiration
and vision, intellectual stimulation and promotion of innovation, individualized consideration and support, and organizational climate. Statistical
techniques such as Spearman's correlation analysis and non -linear regression analysis to analyze the data were used. The results showed a
positive and significant correlation between transformational leadership and organizational climate (rho = 0.72, p <0.001). In addition, positive
and significant correlations were found among all the dimensions studied and the organizational climate. The non -linear regression analysis
confirmed that transformational leadership explains 46.1% of the organizational climate variance (R2 = 0.461, p <0.000). The study showed
that transformational leadership has a positive and significant relationship with the organizational climate in the technology company studied.
The importance of inspiration and vision, intellectual stimulation and promotion of innovation, individualized consideration in the creation of a
positive organizational climate was noted.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, el liderazgo transformacional y el clima organizacional son dos temas de gran importancia en el mundo empresarial,
especialmente en el sector de la tecnologia donde la innovacion y la competitividad son fundamentales para mantenerse en el mercado. Por lo
tanto, es vital que las empresas cuenten con lideres efectivos y un clima organizacional adecuado que promueva la productividad, el bienestar
y la satisfaccion de los trabajadores [1] - [3].

El presente estudio se enfoca en analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en una empresa de
tecnologia en Lima durante el afio 2022. Mediante una revision exhaustiva de la literatura, se ha identificado que el liderazgo transformacional
se caracteriza por inspirar y motivar a los empleados para lograr un alto rendimiento a través de la estimulacion intelectual y la consideracion
individual [4], mientras que el clima organizacional se refiere a la atmosfera percibida por los trabajadores en términos de satisfaccion,
motivacion y compromiso [5], [6]. Con base en esta revision tedrica, planteamos la siguiente hipdtesis: Existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en una empresa de tecnologia en Lima durante el 2022.

La eleccién de una empresa de tecnologia ubicada en Lima como escenario para este estudio tiene una justificacion relevante. Lima es una
ciudad en constante crecimiento en el sector de la tecnologia, con un entorno empresarial altamente competitivo y demandante. Ademas, al
centrarse en una empresa de tecnologia, se pueden obtener resultados y recomendaciones especificas que sean aplicables a este sector en
particular. La innovacion y la competitividad son factores clave en las organizaciones tecnoldgicas, y comprender como el liderazgo
transformacional y el clima organizacional pueden potenciarlos es fundamental para el éxito empresarial. La importancia de este estudio radica
en su potencial para contribuir al conocimiento existente sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el
contexto de una empresa de tecnologia en Lima. Ademas, los resultados y las recomendaciones derivadas de este estudio pueden tener
implicaciones précticas significativas para los lideres y los equipos de gestion de la organizacion, ya que proporcionaran informacion valiosa
sobre como mejorar el liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Ademas, es importante conceptualizar claramente los constructos principales que se evaluaran en este estudio. El liderazgo transformacional
se medi6 a través de escalas validadas que evalllan comportamientos como la inspiracion, la consideracién individualizada y la estimulacion
intelectual [7]. El clima organizacional se evalué mediante dimensiones como el apoyo del supervisor, las oportunidades de desarrollo y la
cohesion del equipo [8].

Es importante tener en cuenta las limitaciones de este estudio. Entre ellas, se pueden destacar posibles sesgos en las mediciones debido a la
naturaleza autoreportada de algunos datos [4], [9], asi como limitaciones inherentes a la seleccion de una sola empresa de tecnologia en Lima
[6], [10]. Ademas, se tomaron medidas para garantizar la confidencialidad y el anonimato de los participantes, y se reconocieronn las
restricciones éticas y précticas en la recopilacion y el anlisis de datos [6], [9], [10].

Por ultimo, se enfatiza que los resultados de este estudio tendran un impacto directo en la empresa de tecnologia. Se planea socializar los
hallazgos y las recomendaciones con los lideres y los equipos de gestion de la organizacion, con el objetivo de fomentar cambios basados en la
evidencia y mejorar el liderazgo y el clima organizacional.

1. MARCO TEORICO

El liderazgo transformacional y el clima organizacional son temas de gran relevancia en la gestion empresarial, ya que pueden influir
significativamente en el desempefio y la productividad de las organizaciones [11]. En los Gltimos afios, la industria tecnolédgica ha experimentado
un crecimiento significativo en el PerU, y cada vez es mas importante para las empresas de este sector contar con lideres que sepan gestionar
adecuadamente el clima organizacional para potenciar el trabajo en equipo y la creatividad de sus colaboradores [12].

El liderazgo transformacional se define como un estilo de direccidn caracterizado por la estimulacion intelectual, la inspiracion motivacional
y la consideracion individualizada hacia los seguidores [13]. Es una forma poderosa de impulsar el compromiso, la motivacion y el desempefio
de los empleados. Los lideres transformacionales inspiran a sus colaboradores para que se esfuercen mas alla de sus propios intereses por el
bien del grupo [14]. Logran esto a través de su influencia moral, su vision atractiva del futuro y su interés legitimo en las necesidades de los
demés [15].

El liderazgo transformacional se fundamenta en varias teorias y enfoques que han contribuido a su comprension y desarrollo, una de ellas
es la de Bass y Avolio, siendo una de las mas influyentes en el campo del liderazgo transformacional. Se centra en como los lideres pueden
inspirar y motivar a sus seguidores para lograr un cambio positivo y duradero en ellos y en la organizacion. También se asocia con la idea de
lideres carismaticos que influyen en la vision y los valores de sus seguidores [16]. Otra teoria es la de Burns, que plantea que los lideres
transformacionales se centran en elevar las necesidades y motivaciones de los seguidores y en inspirarlos para lograr un cambio significativo
en la organizacién y en si mismos [17].

Por su parte, el clima organizacional se refiere a la percepcion general de los empleados sobre el ambiente de trabajo y las politicas, practicas
y procedimientos que experimentan [18]. Un clima organizacional saludable se caracteriza por la confianza, apoyo, trabajo en equipo, la
comunicacion y la equidad. Esto crea un ambiente que favorece la satisfaccion, compromiso y rendimiento de los empleados [19].

El clima organizacional se relaciona cominmente con las impresiones que los individuos tienen sobre su entorno laboral directo. Para lograr
una mayor motivacion entre los empleados y para garantizar que realicen sus responsabilidades de manera efectiva, las organizaciones necesitan
cultivar un ambiente laboral favorable. En consecuencia, un ambiente laboral positivo contribuye al rendimiento productivo de los empleados
y ayuda a reducir la rotacion de personal. En Gltima instancia, este aspecto es esencial para el logro exitoso de los objetivos empresariales [20].



La literatura refiere que tanto el liderazgo transformacional como el clima organizacional tienen un impacto significativo en el éxito y la
eficacia de una organizacion [21]. Un liderazgo inspirador y un ambiente de trabajo positivo y colaborativo pueden contribuir a un desempefio
excepcional, una mayor retencién de empleados y un crecimiento sostenible a largo plazo [22].

En ese sentido, Cervera [23], en su estudio logré respaldar la hipdtesis principal al demostrar una conexion entre las variables investigadas
(r = 0,85). Del mismo modo, los resultados indican que existe una conexion significativa entre las dimensiones de ambas variables. Por otra
parte, Castillo [24] en su estudio precisd que el 54,5% mostr6 un alto nivel de liderazgo transaccional, mientras que el 55,7% presentd niveles
altos y bajos de liderazgo transformacional, respectivamente. El coeficiente de correlacion de Spearman (rs) revel6 una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el liderazgo transaccional (rs = 0.644; p = 0.000) como el transformacional (rs =
0.660; p = 0.000).

Ademas, Félix et al. [25], precis6 una conexion solida entre las variables de liderazgo transformacional y clima laboral, con un coeficiente
de consecuencias de Rho de Spearman de 0,612** y un nivel de significancia bilateral de 0,001. Asimismo, Monzén [26], revel6 en su estudio
que un 46.7% presenta un nivel adecuado de liderazgo transformacional y un clima organizacional favorable del 46.4%. El analisis bivariado
resalta la relevancia del liderazgo y el desempefio directivo en la mejora del clima organizacional.

Adicionalmente, Duran et al. [27] en su estudio concluyeron que los estilos de liderazgo transformacional estan asociados con la creacion
de un clima organizacional mas positivo. Del mismo modo, Quintana [28], identifica una relacion continua y positiva entre ambas variables,
con un coeficiente de correlacion altamente significativo (p <0.01), lo que denota un nivel moderado de asociacion (r = 0.772 **).

1. METODOLOGIA O PROCEDIMIENTOS

La presente investigacion utilizo un enfoque cuantitativo y transversal [29], para analizar la relacién entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional en una empresa de tecnologia ubicada en Lima durante el afio 2022.

La seleccion de una muestra censal se justifica por el tamafio de la poblacion objetivo, que consta de 80 empleados en total. Se opt6 por
analizar a todos los empleados de la empresa con el fin de obtener resultados representativos de la organizacion en su conjunto.

Para garantizar la validez y confiabilidad del estudio, se disefié un cuestionario estandarizado especificamente para esta investigacion. Antes
de su implementacion, se llevaron a cabo procedimientos de disefio y validacion. Se realizd una revision por pares, donde expertos en el tema
evaluaron el contenido y la relevancia de las preguntas [30]. Asimismo, se realizd una prueba piloto del cuestionario con un grupo reducido de
participantes para evaluar su comprension y confiabilidad.

El cuestionario const6 de preguntas cerradas que evaluaron el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa. Se utilizd
una escala de respuesta de Likert para medir los niveles de acuerdo o desacuerdo de los participantes.

Para minimizar los sesgos en las respuestas autoinformadas, se asegurd a los participantes que sus respuestas serian tratadas de manera
confidencial y se enfatizd la importancia de brindar respuestas honestas.

En cuanto al analisis de los datos, se emplearon técnicas estadisticas adecuadas. Se realiz6 un analisis de correlacion utilizando el coeficiente
de correlacion de Spearman para evaluar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Ademas, se llevo a cabo un
andlisis de regresion no lineal para determinar la fuerza y direccion de esta relacion. La prueba de significancia estadistica (p < 0.05) se utilizé
para evaluar la validez de los resultados obtenidos. Se verificé la normalidad y homogeneidad de las variables antes de realizar los andlisis
estadisticos.

Es importante tener en cuenta algunas limitaciones del disefio metodologico utilizado. En futuras investigaciones, se recomienda considerar
el uso de fuentes de informacion alternativas o complementarias, como observaciones o datos secundarios, para realizar una triangulacion de
los resultados y mejorar la validez interna del estudio. Asimismo, se sugiere la adopcion de un disefio longitudinal para analizar la evolucién de
las variables a lo largo del tiempo.

IV. RESULTADOS, ANALISIS E INTERPRETACION
En la tabla 1 se muestra una correlacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la muestra
estudiada (rho = 0,720; p = 0,000). Este hallazgo confirma la hip6tesis planteada y es congruente con estudios previos que reportan una

asociacion entre ambas variables [23] - [28].

Tabla 1: Correlacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional.

Liderazgo_transformacional Clima_organizacional
Coeﬁmenye’: de 1.000 720"
Liderazgo_transformacional _corre!acmn
- Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de sox
Clima_organizacional correlacion 20 i
019 Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia.
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Los lideres transformacionales en esta empresa tienden a inspirar, estimular intelectualmente y preocuparse por las necesidades individuales
de sus seguidores, creando asi un ambiente laboral caracterizado por la confianza, cooperacion y apertura. Este clima motiva a los empleados,
aumentando su compromiso y satisfaccion.

Sin embargo, debido a la naturaleza correlacional de estos datos, no podemos inferir una relacién causal. Es probable que un buen clima
organizacional también fomente conductas de liderazgo transformacional. Adicionalmente, otros factores no estudiados pueden influir en ambas
variables.

A nivel general, estos resultados contribuyen con evidencia sobre la importante relacion entre el estilo de liderazgo y el ambiente laboral
percibido, sugiriendo la influencia positiva del liderazgo transformacional. No obstante, estos hallazgos deben replicarse en otros contextos.

Los resultados en la tabla 2 sugieren que, dentro del liderazgo transformacional, la dimension consideracion individualizada y apoyo tiene
la mayor influencia en la creacion de un clima organizacional positivo, seguido de la dimensidn inspiracion y vision. Esto concuerda con estudios
que encontraron que la dimension consideracion individualizada se correlaciona mas fuertemente con el clima organizacional [26].

Tabla 2: Correlacion entre dimensiones del liderazgo transformacional y clima organizacional.

Inspiracion_y Estimulacién_intele Co_ns_idere_lcién_i ) o
vision ctual_y_fomen_tQ_de ndividualizada_ | Clima_organizacional
- _la_innovacion y_apoyo
Coeficiente de 1.000 0.012 533" 527"
Inspiracién_y_vision _corre!acwn
- Sig. (bilateral) 0.914 0.000 0.000
N 80 80 80 80
o Coeficiente de 0.012 1.000 427" 313*
Estimulacion_intelectual _y correlacion
fomento_de_la_innovacién | Sig. (bilateral) 0.914 0.000 0.005
Rho de N 80 80 80 80
Spearman Coeficiente de 533" 197" 1.000 715~
Consideracion_individualiz correlacion ' ! : '
ada_y_apoyo Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 80 80 80 80
Coeficiente de - . -
py 27 1 71 1.
Clima_organizacional _corre!acmn ° > o o
- Sig. (bilateral) 0.000 0.005 0.000
N 80 80 80 80

Fuente: Elaboracion propia.
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La importancia de que los lideres escuchen activamente, brinde apoyo socioemocional y consideren las necesidades individuales de los
empleados resalta el papel clave de la humanizacion en el trabajo. Esto moldea percepciones positivas sobre el ambiente laboral.

La dimension estimulacion intelectual y fomento de la innovacidon tuvo el impacto mas limitado en el clima organizacional, aunque también
es conducta relevante para crear un ambiente propicio para la innovacion. Esto puede deberse a que experimentos innovadores son menos
priorizados que las necesidades de apoyo emocional y personal.

Sin embargo, se debe interpretar con cautela considerando las limitaciones metodoldgicas. La naturaleza correlacional de los datos impide
inferir causalidad. Otros factores no examinados pueden influir en esta relacion.

Futuras investigaciones podrian replicar estos resultados en contextos mas amplios y utilizar disefios longitudinales para explorar la
evolucion de esta relacion. Triangulando los datos de cuestionarios con observaciones y entrevistas también podria enriquecer el andlisis.

En conclusién, los resultados aportan evidencia inicial sobre como las dimensiones del liderazgo transformacional modelan el clima
organizacional. Sin embargo, se requieren estudios adicionales para confirmar y generalizar estos hallazgos.

La relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional es claramente significativa, como muestran los resultados del
modelo no lineal (cuadratico) en la tabla 3. El R- cuadrado (R2) indica que el 46,1% de la variabilidad en el clima organizacional esta explicado
por el liderazgo transformacional y su término cuadratico. El andlisis de varianza (F = 32,927) indica que el modelo global es significativo. Los
coeficientes b1 y b2 indican la pendiente y curvatura de la relacion entre la variable dependiente (clima organizacional) y la independiente
(liderazgo transformacional).

Tabla 3: Resumen del modelo.

Variable dependiente: Clima_organizacional
Ecuacion Resumen del modelo Estlmaplones
de pardmetro
R cuadrado F gll | gl2 | Sig. Constante bl b2
Cuadrético 0.461 32.927 | 2 | 77 | 0.000 26.811 -0.471 | 0.012
La variable independiente es Liderazgo_transformacional.

Fuente: Elaboracion propia.




V. CONCLUSIONES

Luego de analizar los datos obtenidos en nuestra investigacion sobre liderazgo transformacional y clima organizacional en una empresa de

tecnologia, se concluye lo siguiente:

(1]
(2]

(3]
[4]
[5]

(6]

[7]

e  Se observa una correlacion positiva moderadamente fuerte entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional (rho =
0.720, p < 0.000). Esto sugiere que, a mayor percepcién de liderazgo transformacional, existira un mejor clima organizacional.

e Ladimension de consideracion individualizada y apoyo presenta las correlaciones mas altas con el clima organizacional (rho =
0.715, p < 0.000). Esto indica que cuando los lideres muestran consideracion individualizada y brindar apoyo a los empleados, se
promueve un clima organizacional mas favorable.

e Ladimension de inspiracion y vision muestra las correlaciones mas bajas con el clima organizacional (rho = 0.527, p < 0.000).
Esto indica que, a mayor percepcién de inspiracién y vision por parte de los empleados, existe una tendencia hacia un clima
organizacional mas positivo.

e La dimension de estimulacion intelectual y fomento de la innovacién muestra las correlaciones mas bajas con el clima
organizacional (rho = 0.313, p < 0.005). Esto sugiere que cuando los lideres fomentan estimulacién intelectual y promueven la
innovacion en el trabajo, se genera un impacto positivo en el clima organizacional.

VI. RECOMENDACIONES
Basandonos en los resultados y conclusiones obtenidos de nuestro estudio, podemos hacer las siguientes recomendaciones:

1. Medir periddicamente el clima organizacional, para verificar la efectividad de las acciones anteriores y realizar los ajustes
necesarios en tiempo real. Se puede hacer mediante encuestas, grupos focales u otros instrumentos.

2. Dar mayor apoyo personalizado a los empleados. Esta variable fue la que mas correlacion6 con el clima organizacional, por lo
que es fundamental que los trabajadores se sientan escuchados, valorados y respaldados. Requiere apertura por parte de la gerencia.

3. Reforzar la comunicacién de la vision y los objetivos de la organizacidn. Esto parece correlacionar positivamente con el clima
organizacional, por lo que es importante que la inspiracion y orientacion estratégica lleguen de manera clara a todos los empleados.

4.  Promover la innovacion y el desarrollo del potencial humano. Aunque la correlacion encontrada fue menor, la estimulacion
intelectual sigue teniendo un impacto positivo en el clima organizacional, por lo que se debe fomentar espacios para la creatividad
y mejora de competencias.
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