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Resumen

El liderazgo en las pequefias y medianas empresas (pymes) ha sido un tema de
interés creciente en la investigacion empresarial, este estéd relacionado con mejores
resultados financieros, mayor satisfaccion de los empleados y menor rotacion del
personal. Las pymes representan una gran cantidad de empresas en todo el mundo y a
menudo son consideradas como el motor de la economia en muchos paises. El presente
estudio se traz6 como objetivo analizar cémo el liderazgo en las pymes influye en el
clima laboral y en el rendimiento de los empleados. La metodologia fue cuantitativa,
mientras que el enfoque paradigmatico utilizado fue positivista, asi mismo, el método
empleado fue analitico-relacional y transversal de campo, con uso de un cuestionario
con escala Likert. Los resultados obtenidos dan cuenta de un liderazgo poco efectivo. El
52,4% de los empleados estan en desacuerdo o muy en desacuerdo con el liderazgo,
mientras que el 63,0% de los consultados sostienen que el clima laboral es desfavorable
o muy desfavorable. La falta de liderazgo efectivo ha llevado a un clima organizacional
negativo. Se sugiere a las empresas establecer estrategias que permitiran fortalecer el
liderazgo y mejorar el clima laboral de sus organizaciones.
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Liderazgo y clima laboral en pequefias y medianas empresas
Castanoén Rodriguez, Julio César; Baca Pumarejo, José Rafael;
Villanueva Hernandez, Vicente

Leadership and work environment in small
and medium-size companies

Abstract

Leadership in small and medium-sized enterprises (SMEs) has been a topic of growing
interest in business research, as it is related to better financial results, higher employee
satisfaction, and lower staff turnover. SMEs represent a large number of companies
around the world and are often considered the engine of the economy in many countries.
The objective of this study was to analyze how leadership in SMEs influences the work
environment and employee performance. The methodology was quantitative, while the
paradigmatic approach used was positivist, likewise, the method used was analytical-
relational and cross-sectional of the field, using a questionnaire with a Likert scale. The
results obtained show an ineffective leadership. 52.4% of the employees disagree or
strongly disagree with the leadership, while 63.0% of those consulted maintain that the
work environment is unfavorable or very unfavorable. The lack of effective leadership
has led to a negative organizational climate. It is suggested that companies establish
strategies that will strengthen leadership and improve the work environment of their
organizations.

Keywords: leadership; work environment; SMEs.

por una alta informalidad estructural,
laboral y fiscal (Orueta, 2017). Esto
hace que el liderazgo en las pymes
tenga un papel aun mas importante, ya
que los lideres deben ser capaces de

1. Introduccion

El liderazgo en las pequefas
y medianas empresas (pymes) ha
sido un tema de interés creciente en

la investigacion empresarial (Ganga
et al, 2013; Fernandez y Quintero,
2017). Las pymes representan una
parte significativa de la economia en
muchos paises (Orueta, 2017) y su éxito
depende de la habilidad de los lideres
para inspirar y motivar a sus empleados
(Goémez, 2008).

A diferencia de las grandes
empresas, las pymes pueden tener
estructuras de poder menos formales
y jerarquias menos definidas. Pese a
su importancia, las pymes en América
Latina se caracterizan por una baja
productividad y competitividad, asi como,

fomentar un ambiente de trabajo positivo
y productivo sin depender tanto de la
estructura formal de la empresa.
Investigaciones han demostrado
que el liderazgo efectivo en las pymes
esta relacionado con mejores resultados
financieros, mayor satisfaccion de
los empleados y menor rotacion del
personal (Bernal et al, 2018; Jaramillo,
2005). Sin embargo, también se ha
encontrado que el liderazgo deficiente en
las pymes puede tener consecuencias
negativas para la empresa, incluyendo
el bajo rendimiento, la alta rotacion del
personal y la falta de compromiso de
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los empleados (Gonzalez et al, 2018).
Por lo tanto, existe un interés creciente
en entender como el liderazgo afecta
el clima laboral en las pymes y cémo
se pueden mejorar las habilidades de
liderazgo para crear un ambiente de
trabajo positivo y productivo, y como
este impacta significativamente en el
desarrollo organizacional (Ganga et al,
2013).

Por su lado, el clima organizacional
en las pymes se refiere al ambiente
psicoléogico que prevalece en una
organizacién y como este ambiente influye
en la conducta de los empleados (Avolio et
al, 2004b). Es un factor importante para el
bienestar de los empleados, la motivacion,
el rendimiento y la satisfaccion laboral.
El clima organizacional en las pymes
esta relacionado con el rendimiento, la
satisfaccion laboral, la retencion del talento
y la innovacién (Bravo et al, 2023).

Ademas, el clima organizacional en
las pymes es particularmente importante
debido a la naturaleza mas cercana y
personalizada de las relaciones laborales.
De este modo, existe un gran interés en
comprender como el clima organizacional
afecta el desempefio de las pymes y cémo
se puede mejorar el clima organizacional
para crear un ambiente de trabajo mas
productivo y positivo.

Las pymes representan una gran
cantidad de empresas en todo el mundo
y a menudo son consideradas como el
motor de la economia en muchos paises
(Romero, 2006; COPYME, 2022). Estas
empresas suelen ser mas agiles y
flexibles que las grandes corporaciones
y pueden adaptarse rapidamente a los
cambios del mercado (Mufoz, 1999;
Bravo et al, 2023).

Ademas, a menudo son la fuente
de empleo mas importante en las
comunidades locales (OIT, 2019). Sin
embargo, enfrentan muchos desafios,

como la falta de recursos financieros y
tecnolégicos, la competencia de grandes
empresas Yy la necesidad de mantenerse
al dia con las regulaciones y normativas
gubernamentales en constante cambio
(Medina y Naranjo, 2014). Por lo tanto,
es importante que las pymes aborden
estos desafios y mantengan un ambiente
laboral saludable y productivo para sus
empleados.

El liderazgo y el clima laboral son
dos aspectos cruciales que pueden tener
un impacto significativo en el éxito de una
pyme. De este modo, investigar sobre el
impacto del liderazgo en el clima laboral
de las pymes resulta fundamental en
la actualidad. En primer lugar, su éxito
a menudo depende en gran medida
del compromiso y la productividad de
sus empleados (Canal et al, 2023).
El liderazgo es un factor clave para
lograr este compromiso y mejorar la
productividad (Whitehead, 2009).

En segundo lugar, la investigacion
sobre el impacto del liderazgo en el
clima laboral de las pymes permite
ayudar a identificar las caracteristicas de
los lideres efectivos en este contexto y
las practicas de liderazgo que son mas
beneficiosas para los empleados y la
organizacion.

En tercer lugar, el clima laboral
afecta el bienestar de los empleados, su
motivacién, satisfaccién y compromiso, y
esto a su vez influye en su productividad
y desempefio (Mendoza, 2005). Por lo
tanto, comprender cémo el liderazgo
afecta el clima laboral en las pymes
puede ayudar a mejorar las condiciones
laborales de los empleados y a crear un
ambiente de trabajo mas saludable y
productivo.

En Colombia, las pymes son
un motor importante de la economia,
ya que representan el 99% del tejido
empresarial y generan alrededor del
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80% del empleo en el pais (Ministerio
del trabajo, 2019). A pesar de su
importancia, muchas de estas empresas
enfrentan grandes desafios, como la
falta de acceso a financiamiento, la
integracion de nuevas tecnologias, la
informalidad y la competencia desleal.
En este contexto, comprender cémo el
liderazgo afecta el clima laboral en las
pymes puede ser crucial para mejorar su
desempefio y sostenibilidad.

De esta manera, el presente
estudio se trazé como objetivo analizar
cémo el liderazgo en las pequefas y
medianas empresas (pymes) influye
en el clima laboral y en el rendimiento
de los empleados. La metodologia fue
cuantitativa, mientras que el enfoque
paradigmatico utilizado fue positivista,
asi mismo, el método empleado fue
analitico-relacional y transversal de
campo, con uso de un cuestionario con
escala Likert.

En un entorno empresarial cada
vez mas competitivo y cambiante, las
PYMES necesitan lideres que puedan
adaptarse a las nuevas circunstancias
y fomentar un clima laboral positivo y
motivador. Los estudios sobre liderazgo
y clima laboral pueden proporcionar a los
lideres empresariales las herramientas
necesarias para mejorar la eficacia de
su liderazgo, establecer una cultura
de trabajo colaborativa y mantener un
ambiente laboral saludable y productivo.

2. Aspectos tedricos:
liderazgo y clima laboral

El liderazgo es definido como la
capacidad de una persona o grupo para
influiren el comportamientoy las acciones
de otros individuos o grupos hacia la
consecucion de un objetivo comun
(Fernandez y Quintero, 2017). Implica la
habilidad de dirigir, motivar y coordinar

los esfuerzos de los miembros de un
equipo, organizacién o comunidad, con
el fin de lograr los objetivos establecidos
de manera efectiva y eficiente. El
liderazgo también se relaciona con la
capacidad de inspirar y guiar a otros, y
con la toma de decisiones y la resolucién
de conflictos (Robbins, 2004).

El liderazgo representa un
fenomeno historico, clave en el
desarrollo de las sociedades humanas
y en el éxito de las organizaciones
sociales (Ramirez, 2013). Este es
uno de los temas de mayor estudio y
discusion en las multiples esferas de las
ciencias gerenciales, organizacionales,
sociales, econémicas y politicas (Alvear
et al, 2019).

De cara al éxito y supervivencia de
las empresas, el liderazgo es un factor
clave para estas organizaciones. El lider
cumple multiples roles y es el encargado
de tomar decisiones importantes que
afectan a la empresa y a sus empleados,
deben ser capaces de adaptarse
rapidamente a los cambios del mercado
y a las necesidades de sus clientes, lo
que requiere de una gran flexibilidad y
capacidad de innovacién (Trujillo et al,
2011; Ramirez et al, 2018).

El liderazgo también juega un papel
importante en la creacion de un ambiente
laboral positivo y productivo. Los lideres
deben ser capaces de motivar y guiar
a sus empleados hacia los objetivos de
la empresa, fomentando el trabajo en
equipo y la colaboracion (Avolio et al,
2004a). Un buen lider puede contribuir
a la retencion de talentos y a la mejora
de la productividad y eficiencia de la
empresa en su conjunto.

Por otro lado, el clima o ambiente
laboral se refiere al conjunto de
condiciones emocionales y psicolédgicas
que se experimentan en un ambiente
de trabajo. Esto incluye factores como
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el grado de satisfacciéon laboral, el
nivel de motivacion, las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la
organizacion del trabajo, entre otros
aspectos (Canal et al, 2023). El clima
laboral tiene una gran influencia en el
desempefio de los trabajadores y en el
logro de los objetivos organizacionales,
este puede aumentar la productividad
y la retencién de empleados. Mientras
que, por otro lado, Camacho-Ramirez y
Mayorga-Valderrama (2017) sostienen
que un mal clima laboral puede generar
insatisfaccion, conflictos y rotacién de
personal.

El clima laboral juega un
papel crucial en el desempefio y la
productividad de los empleados. Debido
a que las pymes suelen ser empresas
mas pequefias con una estructura
jerarquica menos formal, el ambiente de
trabajo y las relaciones interpersonales
pueden tener un impacto significativo
en el bienestar y la motivacion de
los empleados (Shamir et al, 1998).
Ademas, el clima laboral en las pymes
puede estar influenciado por factores
como la cultura organizacional, el
liderazgo y la comunicacién (Rodriguez,
2015). Por esta razén, cada vez cobra
mas importancia estudiar el clima laboral
en las pymes y como se puede mejorar
para aumentar la productividad y el
bienestar de los empleados.

El clima laboral y el liderazgo estan
estrechamente relacionados en una
organizacion.

El liderazgo puede tener un
impacto significativo en el clima laboral y,
a su vez, el clima laboral puede afectar la
capacidad del lider para desempefiar su
papel (Aragon-Correa, Garcia y Cordon,
2007). Por ejemplo, un lider que crea un
ambiente de trabajo positivo y motivador
puede mejorar la satisfaccion laboral y
la productividad de los empleados. Por

otro lado, un lider que no es efectivo
en su rol o que no brinda un ambiente
de trabajo adecuado puede tener un
impacto negativo en el clima laboral y la
satisfaccion de los empleados. Por tanto,
un liderazgo efectivo es clave para crear
un clima laboral positivo y productivo
en una organizacion (Piccolo y Colquitt,
2006).

Existen varias caracteristicas
claves del liderazgo efectivo, las cuales
contribuyen a un buen desempefio en
sus funciones y a la busqueda de buenos
resultados. Un buen lider debe tener
una visién clara y definida del objetivo
final y debe ser capaz de comunicar
esa visibn a su equipo (Fernandez y
Quintero, 2017). Del mismo modo, la
capacidad de comunicarse de manera
efectiva y clara es esencial para un lider.
Debe ser capaz de transmitir informacion
de manera clara y comprensible para
todo el equipo (Macias y Vanga, 2021).
Asi mismo, los lideres deben tomar
decisiones informadas y estratégicas
que tengan en cuenta los objetivos del
equipo y los intereses de la organizacion
(Ganga-Contreras et al, 2017; Alvear et
al, 2019; Boy et al, 2022).

En este mismo sentido, los lideres
deben ser capaces de gestionar y liderar
cambios dentro de la organizacion.
Esto incluye la capacidad de identificar
oportunidades de mejora y la capacidad
de implementar cambios de manera
efectiva (Alvear et al, 2019; Ramirez et
al, 2018). También deben ser capaces
de motivar y dirigir a su equipo hacia
el logro de objetivos y metas comunes.
Esto implica la capacidad de reconocer
y recompensar el buen desempefio
y de proporcionar retroalimentacion
constructiva (Parra et al, 2021). El
liderazgo debe estar comprometido
con el desarrollo del equipo y debe
ofrecer oportunidades de crecimiento y
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aprendizaje para sus miembros (Luthans
y Avolio, 2003). Por ultimo, todo lider
debe ser un modelo a seguir en términos
de integridad y ética. Debe mantener
altos estandares éticos y promover
un ambiente de trabajo basado en la
honestidad, el respeto y la confianza
(Robbins, 2004; Avolio et al, 2009; Dinh
et al, 2014).

Por su parte, algunos aspectos
clave del clima laboral incluyen una
buena comunicacion entre empleados
y empleadores, lo cual puede fomentar
un ambiente de confianza y apoyo
mutuo (Ganga-Contreras et al, 2017).
Los empleados necesitan sentir que su
trabajo es valorado y reconocido para
sentirse motivados y comprometidos con la
empresa (Pariona et al, 2021). Del mismo
modo, un ambiente de trabajo comodo,
seguro y bien equipado puede influir en
el bienestar y la productividad de los
empleados (Chang y Chang, 2007).

Por otro lado, los empleados
necesitan sentir que tienen
oportunidades de crecer y desarrollarse
profesionalmente dentro de la empresa
(Davila et al, 2021; Parra et al, 2021).
De igual importancia, las relaciones
positivas entre colegas y superiores
pueden fomentar un ambiente de
colaboracion y trabajo en equipo (Liao
y Chuang, 2007; Pastor et al, 2007).
Por ultimo, la cultura y los valores de la
empresa pueden influir en la satisfaccién
y motivacion de los empleados (Parra et
al, 2021; Pefia-Acufa, 2021).

Para comprender de mejor forma
el impacto del liderazgo en el clima
laboral resulta fundamental recorrer
los aportes de los distintos modelos
tedricos que describen esta relacion.
A continuacién, en el Cuadro 1 se
presentan los modelos que definen
el impacto del liderazgo en el clima
laboral.

Cuadro 1

Modelos teéricos que abordan el impacto del liderazgo en el clima

laboral

Modelo

Definicién

Modelo de liderazgo
transformacional

Este modelo se enfoca en la capacidad del lider para inspirar y motivar a los empleados a través de
su vision y valores. El lider transformacional fomenta un ambiente de trabajo positivo al alentar a los
empleados a desafiarse a si mismos y a alcanzar sus objetivos (Burns, 1978; Bass, 1985; Bass y
Avolio, 2006; Bass y Bass, 2008; Lussier y Achua, 2010).

Modelo de liderazgo
transaccional

En este modelo, el lider establece un intercambio de recursos y recompensas con los empleados a
cambio de su rendimiento laboral. El lider transaccional puede mejorar el clima laboral al recompen-
sar a los empleados por su buen desempefio y por cumplir con las expectativas (Burns, 1978; Bass
y Bass, 2008).

Modelo de liderazgo
carismatico

Este modelo se enfoca en la capacidad del lider para inspirar a los empleados a través de su carisma
y personalidad. Los lideres carismaticos pueden mejorar el clima laboral al crear un ambiente de
trabajo emocionalmente positivo (Weber, 1993; Thieme, 2005).

Modelo de liderazgo
auténtico

En este modelo, el lider se enfoca en su propia autenticidad y honestidad en su liderazgo. Los lideres
auténticos pueden mejorar el clima laboral al fomentar la confianza y el respeto en sus relaciones con
los empleados (Moriano et al, 2011; Ganga-Contreras et al, 2017).

Modelo de liderazgo
situacional

Para este modelo, el lider se adapta a las necesidades y circunstancias especificas de cada situacion.
Los lideres situacionales pueden mejorar el clima laboral al ser flexibles y capaces de responder a las
necesidades cambiantes de los empleados y de la organizacion (Bass, 1985; Bass y Avolio, 1991).

Fuente: Elaboracion propia, (2022).
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Cada modelo tiene sus propias
fortalezas y limitaciones, y es importante
comprender que cada modelo sera
adecuado o no segun las necesidades
y caracteristicas especificas de cada
organizacion. Es importante comprender
que estos modelos no son mutuamente
excluyentes, un lider podria utilizar
distintos estilos de liderazgo en
situaciones diferentes (Bass y Avolio,
1997; Zacher & Rosing, 2015).

Estos modelos sobre el liderazgo
cobran importancia en la medida que
proporcionan un marco tedrico para
entender como funciona el liderazgo y
coémo puede afectar a diferentes aspectos
de la organizacion, incluyendo el clima
laboral. Estos modelos también pueden
ayudar a los lideres a comprender mejor

su propio estilo de liderazgo y cémo
pueden adaptarlo para mejorar el clima
laboral y el rendimiento organizacional.

3. Recorrido metodolégico

La investigacion adopté un
enfoque analitico-relacional de tipo
transversal y de campo. La poblacion
de estudio estuvo conformada por cinco
(5) pymes del sector comercial del
Municipio de Riohacha, Departamento
de la Guajira, en Colombia, que
prefirieron permanecer en anonimato.
La muestra aleatoria estuvo compuesta
por sesenta y ocho (68) empleados.
Las variables del estudio fueron
organizadas en un cuadro para facilitar
la visualizacion de sus dimensiones e
indicadores (Tabla 1).

Tabla 1
Variables sobre el liderazgo efectivo y clima laboral

Variable Dimension

Indicadores

Definicion clara de objetivos

Vision y direccion

Establecimiento de estrategias y planes de accion

Comunicacion clara y directa

Escucha y atiende opiniones y sugerencias

Comunicacién efectiva

Utilizacién de diversos canales de comunicacion

Retroalimentacion constructiva y orientacion

Informacion actualizada y precisa

Decisiones oportunas y eficaces

Liderazgo efectivo

Toma de decisiones basada en informacion objetiva y analisis cri-
tico

Toma de decisiones

Evaluacién de las posibles consecuencias

Flexibilidad y adaptabilidad para ajustar las decisiones

Consulta y participacion de los miembros del equipo

Capacidad para identificar oportunidades de cambio

Habilidad para motivar al personal

Gestion del cambio

Comunicacion efectiva de los objetivos del cambio

Planificar el proceso de cambio
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Cont... Tabla 1

Variable Dimensién

Indicadores

Integridad y ética

Cumplimiento de las leyes, normas y politicas

Comportamiento ético en la toma de decisiones y en la relacién con
los demas miembros del equipo

Honestidad y transparencia en la comunicacion

Respeto por los derechos y la dignidad de los empleados

Comunicacién

Existen canales de comunicacion formales e informales

La informacién se comunica de forma clara y efectiva

Se fomenta la comunicacion abierta, bidireccional y la retroalimen-
tacion constructiva

Los empleados se sienten escuchados y valorados por su opinién

La comunicacion se adapta a las necesidades y preferencias de
los diferentes grupos de empleados

Reconocimiento

Los empleados reciben reconocimiento por un trabajo bien hecho

Los empleados sienten que su trabajo es valorado

El reconocimiento se realiza de manera justa e imparcial

La empresa tiene un sistema formal de reconocimiento

Ambiente fisico

Clima laboral

Condiciones de limpieza y mantenimiento

Nivel de confort térmico y acustico

Disponibilidad de recursos y herramientas de trabajo

Seguridad y proteccion contra riesgos y accidentes laborales

lluminacién adecuada

Disponibilidad de areas de descanso

Oportunidades de crecimiento

La empresa ofrece programas de capacitacién y desarrollo pro-
fesional

Los empleados sienten que tienen oportunidades de crecimiento
y promocion

Los empleados perciben que su trabajo tiene un impacto positivo
en su crecimiento y desarrollo profesional

Relaciones interpersonales

Respeto y apoyo mutuo entre comparfieros

Comunicacion efectiva y respetuosa

Colaboracion y trabajo en equipo

Trato justo y equitativo

Sentimiento de confianza y seguridad

Cultura organizacional

Percepcion de los valores y principios de la organizacion

Identificacion de los empleados con la misién y vision

Alineamiento entre los objetivos personales y los objetivos orga-
nizacionales

Fuente: Elaboracion propia, (2022).

1 30 2 « Esta obra esta bajo una licencia de Creative Commons Atribucién-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es  https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Twitter: @rvgluz


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

pp. 1295-1311

Revista Venezolana de Gerencia, Afo 28 No. 103. julio-septiembre, 2023

La encuesta consistio en un total
de 52 items que se dividieron en 26
indicadores para medir el liderazgo,
utilizando una escala Likert de 5 puntos
que iba desde “1. Muy en desacuerdo”
hasta “5. Muy de acuerdo”. Ademas, se
incluyeron otros 26 items para medir
el clima laboral, también utilizando
una escala Likert de 5 puntos que iba
desde “1. Muy desfavorable” hasta “5.
Muy favorable”. La encuesta se entrego
en linea, previa autorizacion de las
autoridades correspondientes, a un total
de 120 empleados. Sin embargo, solo se
recibieron 68 respuestas, por lo que esta
cantidad se convirtid en la poblacién de
la investigacion.

Se sometié el instrumento a una
validacién de contenido mediante la
técnica de juicio de expertos, y se
realizd una prueba piloto para evaluar
su consistencia. Se utilizé el coeficiente

Alpha de Cronbach para calcular el
resultado de la prueba piloto, obteniendo
un valor de 0,87, lo que indica que el
instrumento es altamente confiable.

4. Liderazgo en las pymes

y su incidencia en el clima
laboral y el rendimiento de los
empleados

Los resultados generados por
los datos obtenidos, dan cuenta de la
prevalencia de un liderazgo poco efectivo
que perciben los empleados de las pymes
abordadas. El 52,4% de los empleados
evidencia altos niveles de incomodidad,
mostrandose en desacuerdo o muy en
desacuerdo con el liderazgo de la pyme en
la cual labora. Por su parte, el 63,0% de los
consultados sostienen que el clima laboral
es desfavorable o muy desfavorable.

Tabla 2
Frecuencia de respuestas en las dimensiones de liderazgo
efectivo
Variable Dimension Respuesta con mayor nivel % %
Vision y direccion Medianamente de acuerdo 24,0%
Comunicacion efectiva Muy en desacuerdo 37,9%
Toma de decisiones De acuerdo 22,6%
Liderazgo efectivo
Gestion del cambio En desacuerdo 42,5%
Motivacion y desarrollo del equipo Medianamente de acuerdo 31,0%
Integridad y ética Muy en desacuerdo 37,2%

Fuente: Elaboracion propia, (2022).

El liderazgo es percibido con
poca definicion de objetivos y con una
débil estrategia y planes de accion.
De igual modo, la comunicacién no
es clara, ni se dan espacios para la

atencion de opiniones y sugerencias, por
tanto, no existe una retroalimentacion
adecuada sobre el trabajo realizado.
Con respecto a la toma de decisiones,
la consulta a los miembros del equipo

« Esta obra esta bajo una licencia de Creative Commons Atribucién-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0) 1 30 3
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es  https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Twitter: @rvgluz


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Liderazgo y clima laboral en pequefias y medianas empresas
Castanoén Rodriguez, Julio César; Baca Pumarejo, José Rafael;

Villanueva Hernandez, Vicente

es escasa, sin embargo, los empleados
consideran que generalmente se
toman decisiones oportunas y eficaces,
evaluando acertadamente las posibles
consecuencias.

Los empleados perciben que la
capacidad para identificar oportunidades
de cambio es inadecuada, de igual
modo, es escasa la capacidad para

motivar al personal. Sin embargo, se
delegan algunas responsabilidades
de forma apropiada y se reconoce y
celebra el buen desempefio. Por ultimo,
los consultados indican estar muy en
desacuerdo en el comportamiento en
la toma de decisiones, no lo consideran
ético ni apegado al respeto y pocas veces
fiel con las normativas y reglamentos.

Tabla 3
Frecuencia de respuestas en las dimensiones clima
organizacional

Variable Dimension Respuesta con mayor nivel % %
Comunicacion Muy desfavorable 38,2%
Reconocimiento Medianamente favorable 29,8%
Ambiente fisico Medianamente favorable 30,5%
Clima laboral Oportunidades de crecimiento ~ Muy en desfavorable 451%
Relaciones interpersonales Desfavorable 38,8%
Cultura organizacional Desfavorable 34,6%

Fuente: Elaboracion propia, (2022).

Con respecto al clima
organizacional, los empleados
consultados consideran que no existe
una comunicacion clara y efectiva, ni
se sienten escuchados ni valorados por
su opinion. Por otro lado, lo referido al
reconocimiento y el ambiente fisico
se percibe ambas variables como
medianamente favorables, con una
mediana percepcion de recompensa por
el trabajo bien hecho, ademas, alto nivel
en cuanto a las condiciones de limpieza
y mantenimiento, aunque escasa
disponibilidad de areas de descanso.

Los consultados consideran que
las oportunidades de crecimiento son

1304

muy desfavorables, con nula presencia
de programas de capacitacion y
desarrollo profesional, y perciben
que el trabajo no tiene un impacto
positivo en su crecimiento profesional.
Del mismo modo, se perciben las
relaciones interpersonales y la cultura
organizacional de forma desfavorable,
describiendo una escasa comunicacién
entre compaferos, poco respeto y
colaboracion; asimismo, los empleados
no se identifican con la misién y vision
de la organizacion, ni sienten que sus
objetivos personales se alineen con los
objetivos de la organizacion.
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5. Liderazgo en las pymes
influye en el clima laboral

y en el rendimiento de los
empleados: Proyeccion de los
resultados

Los resultados obtenidos dan
cuenta de la presencia de liderazgos
débiles y climas laborales desfavorables
en las pymes consultadas. Los
empleados consultados estan de
acuerdo con la toma de decisiones en la
empresa. La gerencia tiene un proceso
medianamente estructurado para tomar
decisiones, aunque no se consulta a los
empleados antes de tomar decisiones
importantes. Tal como indica Robbins
(2004) esto ha llevado a una disminucién
de la confianza en el liderazgo de la
empresa por parte de los empleados.

Del mismo modo, estan
medianamente de acuerdo con la vision
y direccidon de la empresa. Aunque
la direccion ha establecido objetivos
medianamente claros y una vision
para la empresa, algunos empleados
sienten que la empresa podria estar
mas enfocada en areas especificas
para lograr esos objetivos. Esto ha
llevado a cierta confusion y falta de
claridad en cuanto a las prioridades de
la empresa, aspectos de interés para el
funcionamiento eficiente de las pymes,
de acuerdo con Fernandez y Quintero
(2017), Ganga-Contreras et al, (2017),
Alvear et al, (2019) y Boy et al, (2022).

Los empleados de estas pymes
estan en desacuerdo con la gestion del
cambio en su organizacion. Los lideres
a menudo implementan cambios sin
consultar alos empleados o proporcionar
suficiente capacitacion y apoyo para
implementar los cambios con éxito,
conduciendo a lo mencionado por Trujillo
et al, (2011), Ramirez et al, (2018) y

Alvear et al, (2019) la formacién de
cierta resistencia y frustracion entre los
empleados ante los procesos de cambio.
Asimismo, estdan muy en desacuerdo
con la comunicacion en la empresa.

La gerencia a menudo no
comunica suficientemente los cambios y
decisiones importantes, lo que ha llevado
a cierta confusion y falta de claridad en
cuanto a los roles y responsabilidades
de los empleados. Ademas, la gerencia
no siempre responde a las preguntas y
preocupaciones de los empleados de
manera efectiva. Lo anterior va de la
mano a lo sostenido por autores como
Rodriguez (2015), Macias y Vanga
(2021), Parra et al. (2021), Canal et al.
(2023).

Los trabajadores consultados
manifestaron estar muy en desacuerdo
con la integridad y ética en la empresa.
Algunos empleados sienten que la
gerencia no siempre sigue los valores
y principios éticos que promueve la
organizacion, y que algunos miembros
del equipo a menudo reciben un trato
injusto o desigual. Esto ha llevado a una
disminucion en la confianza y respeto
hacia la gerencia por parte de algunos
empleados, aspectos sefalados por
Robbins (2004), Avolio et al, (2009), y
Dinh et al, (2014).

Se percibe que la comunicacion
en la empresa es muy desfavorable. La
gerencia no comunica de manera efectiva
los cambios y decisiones importantes, lo
que ha llevado a una falta de claridad en
cuanto a los roles y responsabilidades
de los empleados. Ademas, la gerencia
no siempre responde a las preguntas
y preocupaciones de los empleados
de manera efectiva, lo que ha llevado,
como lo sugieren Canal et al, (2023) y
Rodriguez (2015) a una disminucion en
la confianza y la moral de los empleados.

Los empleados de las pymes tienen
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una opinion medianamente favorable
del reconocimiento en la empresa. La
gerencia a veces reconoce el trabajo
duro y los logros de los empleados,
pero no siempre lo hace de manera
consistente.

Algunos empleados sienten que el
reconocimiento esta sesgado a favor de
ciertos empleados o equipos, aspecto
perjudicial para el funcionamiento de
la organizacion, segun los aportes de
diversos autores (Parra et al, 2021;
Burns, 1978; Bass y Bass, 2008;
Pariona et al, 2021; Bass, 1985; Bass
y Avolio, 2006; Lussier y Achua, 2010).
Por otro lado, aunque los espacios de
trabajo son limpios y cémodos, algunos
empleados sienten que el espacio de
trabajo es limitado y que la empresa no
invierte lo suficiente en infraestructura
y tecnologia, lo cual, como indican
Chang y Chang (2007), no ayuda a los
empleados a hacer su trabajo de manera
mas eficiente.

La empresa no ofrece suficientes
oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional, lo que ha llevado
a una disminucion en la motivacion
y el compromiso de los empleados,
consideraciones descritas por Luthans
y Avolio (2003), Davila et al, (2021), y
Parra et al, (2021).

Ademas, algunos empleados
sienten que la empresa no valora su
experiencia y habilidades, y no les
brinda las oportunidades de ascenso
que merecen. Del mismo modo, los
trabajadores consultados consideran
que las relaciones interpersonales en
la empresa son desfavorables. Algunos
empleados sienten que hay cierta tension
y falta de colaboracion entre los equipos,
lo que conduce, como mencionan Liao
y Chuang (2007) y Pastor et al, (2007),
a una disminucion en la eficiencia y la
calidad del trabajo. Ademas, algunos

empleados sienten que la gerencia
no siempre trata a los empleados con
respeto y empatia.

Por  ultimo, los empleados
de estas pymes consideran que la
cultura organizacional en la empresa
es desfavorable. Algunos empleados
sienten que la empresa no tiene una
visiébn clara y coherente, y que la
gerencia no se adhiere a los valores y
principios que promueve la empresa.
Esto ha llevado a una disminucion en la
confianza y el respeto hacia la gerencia
por parte de algunos empleados,
elementos mencionados por autores
como Parra et al. (2021) y Pefa-Acufia
(2021).

Segun los resultados obtenidos
y debatidos, se puede definir que el
modelo de liderazgo presente con mayor
fuerza en estas organizaciones es el
transaccional, en el cual, segun Burns
(1978) y Bass y Bass (2008), el lider
establece un intercambio de recursos
y recompensas con los empleados
a cambio de su rendimiento laboral.
Esta es la principal caracteristica del
liderazgo abordado, el lider capaz de
mejorar el clima laboral al recompensar
alos empleados por su buen desempefio
y por cumplir con las expectativas
establecidas.

En general, el liderazgo de estas
pymes es deficiente, se puede ver que
la falta de liderazgo efectivo ha llevado
a un clima organizacional negativo. La
falta de claridad en cuanto a los roles y
responsabilidades de los empleados, la
ausencia de comunicacion efectiva y la
falta de integridad y ética de la gerencia
han llevado a un bajo compromiso
de los empleados, alta rotacion del
personal y bajo rendimiento. Esto ha
creado un ambiente de trabajo tenso y
desmotivador para los empleados, lo
que ha afectado negativamente el clima
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organizacional de la empresa.

Aunque la aplicacion de
recompensas aplicadas puede mejorar el
clima laboral en cierta medida, el hecho
de que las oportunidades de crecimiento
sean muy desfavorables y que Ila
cultura organizacional sea desfavorable
alimentan el clima organizacional
negativo en la empresa.

Los empleados pueden sentir
que no tienen la oportunidad de crecer
y desarrollarse profesionalmente, y que
la empresa no valora su experiencia
y habilidades. Esto puede llevar a un
ambiente de trabajo desmotivador
y poco colaborativo, lo que afecta
negativamente el rendimiento de las
organizaciones.

6. Conclusiones

Apartir de los resultados obtenidos,
se sugiere a las empresas en cuestion
establecer estrategias que permitiran
fortalecer el liderazgo y mejorar el
clima laboral de sus organizaciones.
Algunas de estas estrategias pueden
ser fomentar una comunicacién abierta,
transparente y frecuente, en la cual
los lideres escuchen activamente a los
empleados y proporcionen informacion
clara sobre los objetivos de la empresa
y las expectativas de su desempeiio.
De igual modo, fomentar un ambiente
colaborativo y respetuoso entre los
empleados, la creatividad y lainnovacion.

Del mismo modo, las empresas
deben desarrollar y fomentar el liderazgo
transformacional, el cual se enfoca en
motivar y empoderar a los empleados,
fomentar el desarrollo personal y
profesional y crear un ambiente de
trabajo positivo. Del mismo modo, los
lideres deben identificar las necesidades
de capacitacion y desarrollo de sus
empleados y proporcionar oportunidades

para que crezcan y se desarrollen. Por
otro lado, los lideres deben establecer
una cultura ética y de integridad en la
empresa, y actuar como modelos a
seguir para los empleados.

Los estudios realizados en pymes
pueden tener limitaciones en cuanto
al tamafo de la muestra, lo que puede
afectar la validez de los resultados. Se
recomienda utilizar técnicas de muestreo
adecuadas y aumentar el tamafio de la
muestra para mejorar la precision de
los resultados. Por otro lado, las pymes
pueden variar ampliamente en términos
de sus caracteristicas culturales, por
lo que se recomienda considerar
factores como los valores culturales y la
estructura de poder.

De igual modo, se deben considerar
las limitaciones metodologicas, como
el sesgo de respuesta y el sesgo de
seleccion. Los futuros estudios sobre
liderazgo y clima laboral en pymes deben
considerar las limitaciones metodoldgicas
y culturales, centrarse en la perspectiva
de los empleados y utilizar métodos de
investigacion adecuados para mejorar
la calidad de los resultados. Ademas, se
recomienda realizar andlisis longitudinales
para comprender mejor cémo el clima
laboral y el liderazgo pueden cambiar con
el tiempo en las pymes.

Los modelos del liderazgo pueden
ser utiles para la investigaciéon y el
desarrollo de politicas y programas a lo
interno de las organizaciones que ayuden
a mejorar el liderazgo y el clima laboral
en diferentes contextos empresariales,
permitiendo mejorar el rendimiento de
la organizacion y el bienestar de los
empleados.
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