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RESUMEN 

Entre los muchos aspectos del clima laboral, 

resalta la motivación y el comportamiento 

entre miembros de una empresa, lo que 

genera un entorno laboral, el cual pueden 

percibir negativa o positivamente, en donde 

resultan emociones frente a lo que viven, 

comparten y hacen en sus tareas laborales, 

creando un ambiente óptimo o, por el 

contrario, un ambiente lento y flojo. En ese 

sentido, se desarrolló esta investigación de 

carácter correlacional, con la finalidad de 

establecer la relación del liderazgo en el 

clima laboral de las MiPymes de Dagua, 

Valle del Cauca. Para ello se analizó el 

ambiente interno laboral de dichas 

organizaciones pues es un tema sin 

antecedentes en el municipio y, por otro lado, 

entender su relación con el liderazgo y su 

importancia para la mejora de las empresas 

del lugar. Comprender esto permite que las 

MiPymes del sector puedan adquirir 

conocimientos adicionales, que ayuden 

optimizar sus procesos de producción y de 

ventas, lo que a largo plazo contribuiría al 

desarrollo económico de la región. Para su 

realización, el análisis se basó en la 
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recolección de datos por medio de una 

encuesta, en donde se exploró la situación 

actual del clima laboral de las empresas, 

encontrando una asociación independiente 

entre la aplicación del liderazgo y el clima 

laboral. 

Palabras clave: MiPymes, clima laboral, liderazgo. 

 

ABSTRACT 

Among the many aspects of the work 

environment, the motivation and behavior 

among members of a company stand out, 

which generates a work environment, which 

can be perceived negatively or positively, 

where emotions result in what they 

experience, share and do in their work tasks, 

creating an optimal environment or, on the 

contrary, a slow and lazy environment. In this 

sense, this correlational research was 

developed with the purpose of establishing 

the relationship of leadership in the work 

environment of the MSMEs of Dagua, Valle 

del Cauca. To do this, the internal work 

environment of these organizations was 

analyzed because it is a subject without 

precedents in the municipality and, on the 

other hand, to understand its relationship 

with leadership and its importance for the 

improvement of the companies in the place. 

Understanding this allows the MSMEs of the 

sector to acquire additional knowledge, 

which will help optimize their production and 

sales processes, which in the long term would 

contribute to the economic development of 

the region. The analysis was based on data 

collection through a survey, which explored 

the current situation of the work environment 

in companies, finding an independent 

association between the application of 

leadership and the work environment. 

Keywords: SMEs, organizational climate, leadership 

 

RESUMO 

Entre os muitos aspectos do clima 

organizacional, destacam-se a motivação e o 

comportamento entre os membros da 

empresa, moldando um ambiente de trabalho 
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que pode ser percebido de forma positiva ou 

negativa. Essa percepção gera emoções com 

base no que os funcionários vivenciam, 

compartilham e realizam em suas tarefas, 

criando um ambiente ideal ou, por outro 

lado, um ambiente lento e pouco produtivo. 

Nesse sentido, este estudo correlacional foi 

realizado com o objetivo de estabelecer a 

relação entre a liderança e o clima 

organizacional nas micro e pequenas 

empresas de Dagua, Valle del Cauca. O 

ambiente interno de trabalho dessas 

organizações foi analisado, uma vez que esse 

tema carece de pesquisas anteriores no 

município. Além disso, compreender sua 

relação com a liderança e sua importância 

para a melhoria das empresas locais foi um 

foco fundamental. Entender essa relação 

permite que as micro e pequenas empresas 

do setor adquiram conhecimentos adicionais 

que auxiliem na otimização de seus 

processos de produção e vendas, o que, a 

longo prazo, contribuiria para o 

desenvolvimento econômico da região. O 

estudo foi realizado por meio da coleta de 

dados através de um questionário, 

explorando a situação atual do clima 

organizacional das empresas, identificando 

uma associação independente entre a 

aplicação da liderança e o clima 

organizacional. 

Palavras-chave: pequenas empresas, clima organizacional, liderança 

 

 

1. INTRODUCCIÓN 

El clima laboral, definido como la percepción de los empleados sobre el entorno de trabajo, 

es influenciado por factores organizacionales y personales (Loaiza et al., 2019). Santamaría 

(2020) argumenta que un buen clima laboral facilita el logro de los objetivos organizacionales, ya 

que una cultura sólida y una convivencia saludable pueden mejorar la comunicación y, por ende, 

la eficiencia y productividad de una empresa en un entorno competitivo y cambiante. A pesar de 

la búsqueda constante de mayor competitividad, productividad e innovación por parte de las 

empresas (Castaño, 2020), es esencial que destaque el componente humano y no se descuide la 

gestión del conocimiento para la toma de decisiones adecuadas en este contexto (Castaneda, 

2023). 
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El talento humano es considerado el motor de la empresa, por lo que se deben proporcionar 

condiciones óptimas para su desempeño laboral, relacionándolo directamente con la satisfacción 

de los empleados (Soria et al., 2019; Pedraza, 2020). Un empleado satisfecho muestra mayor 

compromiso y sentido de pertenencia (Visbal, 2014). En ese sentido, la planeación y dirección 

son esenciales para promover un buen clima laboral, destacando la importancia del desarrollo 

integral de los colaboradores que fomentan los líderes. Esto implica dotarlos de conocimientos y 

habilidades para identificar emociones en el entorno, lo que permite alcanzar los objetivos 

empresariales (Vizcaíno, 2019). 

Dentro de este contexto, las MiPymes enfrentan un mercado globalizado y exigente donde 

los consumidores tienen acceso a información ilimitada para adquirir productos según sus deseos, 

por ende, se destaca la importancia de crear un clima laboral agradable entre los colaboradores 

(Martínez et al., 2020) 

Ahora bien, Dagua es uno de los 5 municipios más grande del suroccidente del Valle del 

Cauca, Colombia (Acuerdo 003 del 31 de mayo de 2024- Plan de Desarrollo 2024- 2027, 2024), 

de acuerdo al aumento de su demografía y, por consiguiente, su actividad empresarial. Dicho plan 

también menciona que, “para el año 2021 [...] el sector terciario estuvo representado en un 61% 

por tejido empresarial con actividad comercial, y en un 97% de actividades comerciales de bajo 

nivel de especialización.” (p. 102). 

Adicionalmente, la Cámara de Comercio de Cali, registró un incremento de 78 nuevas 

empresas, del 2022 al 2023, significando un 7,2% (2024), el cual mostrando el desarrollo y 

dinamismo empresarial en el municipio. 

No obstante, un reporte, tipo ficha, del sitio web de la Defensoría del Pueblo (2021), en su 

apartado de Sistema de Alertas Tempranas – SAT, señala que el municipio de Dagua es un “… 

escenario de riesgo inminente actual se fundamenta en la intensificación de las acciones bélicas 

que viene sosteniendo la Facción Disidente de las antiguas FARC-EP, autodenominada Columna 

Móvil Jaime Martínez contra la Fuerza Pública, especialmente hacia la Policía Nacional” (p. 1). 

El mismo reporte argumenta que tal escenario se relaciona directamente con conductas de 

hostigamiento, tránsito de actores armados no estatales, reclutamiento, uso y utilización de niños, 

niñas y adolescentes, desplazamiento forzado, imposición de horarios, imposición normas de 
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conducta o pautas de comportamiento, extorsión y ataques, lo que ha impedido desde hace algunos 

años el óptimo crecimiento económico del municipio. 

Según todo lo mencionado y, en razón de contribuir con el desarrollo del municipio, la 

presente investigación contempla el estado actual del clima laboral de 51 MiPymes, las cuales 

fueron encuestadas usando 8 preguntas. La cantidad de preguntas se limitó por la situación de 

orden público del municipio. Las mencionadas empresas físicas debían cumplir con los requisitos 

pautados en la presente investigación. 

Cabe anotar que, esta investigación se justifica plenamente como un esfuerzo necesario 

para proporcionar información crítica que permita a las MiPymes de Dagua mejorar su capacidad 

de liderazgo y, en última instancia, crear ambientes laborales más saludables y productivos. Al 

abordar estas cuestiones, se espera que esta investigación no solo beneficie a las empresas locales, 

sino que también contribuya al avance del conocimiento en el campo de la gestión empresarial y 

el comportamiento organizacional en el contexto de las MiPymes en Colombia 

 

2. MARCO TEÓRICO: 

Las organizaciones deben adaptarse a las nuevas tecnologías para mantenerse competitivas 

en el mercado. Una estrategia clave para lograr esto es enfocarse en el bienestar interno de la 

organización. Esto implica crear un ambiente laboral saludable y productivo, lo que contribuye a 

una operación eficiente y afecta positivamente a la empleabilidad (Rey de Castro, et al. 2020; 

Gómez & Salas de González, 2018). 

 

2.1. MiPymes 

Las micro, pequeñas y medianas empresas son una tendencia mundial que contribuye 

significativamente al desarrollo económico, reduciendo el desempleo y aumentando el producto 

interno bruto (Gómez et al., 2022). En Colombia, las MiPymes representan el 92,9% del total de 

empresas (Cámra de Comercio de Bogotá, 2024). Estas organizaciones enfrentan desafíos que 

dificultan su crecimiento, como insuficientes e inadecuadas capacitaciones que dificultan el 

desarrollo de habilidades esenciales de gestión empresarial (Tonya & Samwel, 2025), impactando 

el desempeño general, lo que trae reprocesos que perjudican eficiencia.  Otros factores sociales, 

como la violencia y sus conflictos en Colombia (Miller & Rettberg, 2024), influenciados por el 
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riesgo inminente de las acciones de las disidencias de las FARC-EP, conocida como Columna 

Móvil Jaime Martínez, enmarcadas por conductas de hostigamiento, extorsión y ataques, afectan 

el crecimiento económico empresarial, impactando negativamente en el crecimiento y desarrollo 

de las organizaciones del municipio (Defensoría del Pueblo, 2021).  

La cultura organizacional es un factor clave en el proceso de innovación, impactando en la 

creatividad y motivación de los empleados. Factores como la cultura, el emprendimiento, el clima 

laboral, la tecnología y la cultura digital son relevantes para la innovación en las MiPymes 

(Ledesma-Cepeda et al., 2024).  

 

2.2. Liderazgo 

El liderazgo es crucial para la supervivencia empresarial, siendo el principal influenciador 

del recurso humano y responsable de asignar recursos para metas organizacionales (Rojero-

Jiménez et al., 2019; Gómez-Romero, 2016). Los líderes deben considerar que, para ejercer una 

influencia efectiva, los seguidores deben percibir compromiso, credibilidad y confianza en el líder 

(Sánchez & Barraza, 2015). Asimismo, Se destaca la importancia de analizar constantemente el 

comportamiento y tomar iniciativas a través del liderazgo, especialmente en un contexto dinámico 

que requiere reestructuración constante (Bermejo-Salmon et al., 2022; Loaiza & Pirela, 2015). El 

liderazgo afecta directamente el desempeño de los equipos de trabajo y la salud mental en el lugar 

de trabajo, lo que influye en la productividad y el clima laboral (Bacigalupe, 2022; Quijano & 

Magaña, 2021). 

Prueba de lo anterior es que la Organización Mundial de la Salud (2024) destacó que la 

depresión y la ansiedad en el trabajo resultan en una pérdida económica significativa, 

comprometiendo miles de millones de días laborales y dólares en productividad. Estas situaciones 

son consecuencia de entornos laborales poco saludables, condiciones de trabajo insatisfactorias y 

un estilo de liderazgo impositivo, lo que afecta la confianza y colaboración entre los empleados, 

generando una cultura organizacional negativa. 

Un liderazgo que no motive puede conducir a niveles bajos de compromiso y participación, 

deteriorando el ambiente laboral (Durán et al., 2020; Mosquera & Ramírez, 2018).  

Entender que la comunicación es una de las herramientas que potencia la coordinación y 

el logro de los objetivos, fomentando la creación de nuevos sistemas (Gularso & Subekti, 2023) y 
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provoca la alineación de esfuerzos, la implementación de nuevas prácticas, facilita el cambio y el 

desarrollo organizacional (Ledesma-Cepeda et al., 2024; De Oliveira Junior, 2022; Ada et al., 

2018). Desarrollar una buena comunicación facilita la apertura, empatía, actitud de apoyo, actitud 

positiva e igualdad en los empleados (Hezkia & Ridwan, 2024). 

 

2.3. Clima laboral 

El clima laboral, definido por los comportamientos y emociones de los empleados, influye 

en la percepción individual y colectiva, así como en la productividad y satisfacción laboral, puesto 

que la percepción que tengan afectará la relación con la confianza, la estabilidad, el trabajo en 

equipo y la sinergia total entre sus empleados (Carrión-Bósquez et al., 2022; Ramos & Tejera, 

2017; Pilligua & Arteaga, 2019)   

Factores como la cultura organizacional, la composición del personal y las políticas 

laborales determinan el clima laboral, con impacto en el bienestar y compromiso de los empleados     

(Silva-Giraldo et al., 2021; Marulanda et al., 2018; Lapo-Maza & Bustamante-Ubilla, 2018; Cortés 

& Leal, 2019).  

En las organizaciones con culturas individualistas, se evidencia a los empleados 

priorizando las metas personales por encima de los objetivos colectivos, debilitando los vínculos 

sociales y generando un entorno laboral menos solidario, lo que resulta con un impacto negativo 

en la satisfacción laboral (Wasti & Erdil, 2024). Por el contrario, las organizaciones con culturas 

colectivistas se enfocan en la interdependencia, generando conexiones sociales fuertes y fomenta 

un ambiente de trabajo más solidario, lo que termina en equipos de trabajo compartidos y 

satisfechos en su ambiente laboral (Tatliyer & Gur , 2022). 

Las condiciones laborales también influyen en el clima laboral y el rendimiento de los 

trabajadores (Laili et al., 2024), esto se enfoca en una buena temperatura, adecuada iluminación, 

ventilación y comodidad (Kuntari & Bilgah, 2024).  La motivación es un predictor clave del clima 

laboral, demostrado en diferentes estudios que ratifican que, entre mejores sean las condiciones 

climáticas, mayor es la motivación de los empleados a cumplir con sus actividades (Sagredo-Lillo 

et al., 2024). Pero, uno de los elementos que se consideran más relevantes es el liderazgo, pues la 

influencia de los líderes de la organización impacta directamente en los empleados, con la manera 
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en que se les comunica las decisiones tomadas (Rani et al., 2023; Pariona et al., 2021; Nugroho & 

Nugroho, 2020). 

 

Según lo anterior, esta investigación plantea las siguientes hipótesis: 

(H1): Existe una relación significativa entre el liderazgo y el clima laboral en las MiPymes 

estudiadas del municipio de Dagua, Valle del Cauca. 

(H0): No existe una relación entre el liderazgo y el clima laboral en las MiPymes estudiadas 

del municipio de Dagua, Valle del Cauca. 

 

3. METODOLOGÍA 

Esta investigación se define con un alcance correlacional, donde se busca la asociación 

estadística entre la variable Liderazgo y la variable Clima laboral, sin manipular directamente 

ninguna de ellas, para determinar el grado en que se relacionan entre sí. (Hernández et al., 2014). 

Para esto, se recopilaron datos con el fin de obtener información que contribuyera a realizar el 

análisis y conclusión de la realidad de las variables analizadas en las organizaciones de la 

población de estudio, objeto de esta investigación, caracterizadas por ser organizaciones de 

comercio del municipio de Dagua, Colombia. Dichas organizaciones cumplen con las siguientes 

condiciones:  

- Primero, los establecimientos cuentan con una antigüedad mínima de 6 meses en el 

comercio. 

- Segundo, son organizaciones clasificadas como MiPymes, según el decreto 957 del 

MinCIT (2019) como empresas pequeñas. 

- Tercero, dichas unidades económicas son de carácter privado. 

- Cuarto, las empresas deben de tener una presencia física donde se elaboran, ofertan, 

distribuyen y comercializan sus productos y servicios al consumidor final. 

El enfoque manejado en esta investigación fue cuantitativo no experimental, para ayudar a 

precisar el tipo de relación entre el liderazgo y el clima laboral, reflejado de manera numérica.  

Dicho enfoque corresponde a la utilización del método deductivo, puesto que mediante 

fuentes bibliográficas se pudo dar sustento teórico al estudio, lo que permitió describir la realidad 

del caso. En cuanto a la población estudiada, se toma una muestra no probabilística, seleccionada 
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de manera deliberada por conveniencia (Polanía et al., 2020), conformada finalmente por 51 

establecimientos, en donde se abordó por medio de una encuesta a cada organización. 

El análisis estadístico se realizó con el aplicativo Jamovi versión 2.4 14.0 (2022), medio 

por el cual se realizó el análisis descriptivo e inferencial, esto, a través del estadístico de 

Kolmogorov- Smirnov y Rho de Spearman.  

Esta encuesta se conformó por ocho preguntas limitadas por la situación de orden público 

del municipio, en donde las primeras dos caracterizaron la antigüedad en el mercado y qué tipo de 

producto o servicio comercializaban las 51 MiPymes. Las tres siguientes preguntas, tipo 

dicotómicas, correspondieron a la evaluación de la variable liderazgo y las últimas tres preguntas 

tipo dicotómicas al análisis del clima laboral. Mediante la encuesta, se informó y aseguró la 

confidencialidad de los datos proporcionados y se obtuvo el consentimiento para el tratamiento 

ellos para fines académicos y de investigación. 

Dificultades del estudio: 

Las MiPymes estudiadas se mostraron inseguras y reacias al momento de responder la 

encuesta, ya que en su entorno se desarrollan acciones bélicas, como extorsiones económicas y 

hostigamientos, por ende, la realidad del orden social que se presenta en el municipio privó la 

disposición conveniente para que las organizaciones objeto de estudio prestaran su colaboración 

en la aplicación del instrumento, puesto que podrían incurrir en situaciones de inseguridad. 

 

4. RESULTADOS  

El análisis de los datos se inicia con los estadísticos descriptivos en la Tabla 1 donde se 

puede apreciar la media, la desviación estándar (DE) y la varianza de cada pregunta. Se puede 

apreciar que las medias de los ítems varían entre 0.922 y 0.980. La desviación estándar indica la 

dispersión de los datos, oscilando sus valores desde 0.140 hasta 0.272. Por otro lado, la varianza 

muestra una variabilidad entre las respuestas, con valores que van desde 0.0196 hasta 0.0737. 

 



 El liderazgo y el clima laboral en las MiPymes de Dagua, Colombia 
 Lina Girley Lucio Correa, Leidy Valeria Ortega Ramírez, Pablo César Ledesma-Cepeda 

 

167 
RCH -ISSN: 2175-0556 – n 38, p. 158 -176, nov..2025.-abr.2026 

Tabla 1 

Estadísticos descriptivos 

 Ítem Media DE Varianza 

L1  0.980  0.140  0.0196  

L2  0.941  0.238  0.0565  

L3  0.922  0.272  0.0737  

C1  0.922  0.272  0.0737  

C2  0.941  0.238  0.0565  

C3  0.941  0.238  0.0565  

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

La Tabla 2 muestra la distribución de productos o bienes en función del tiempo que llevan 

en el mercado, clasificados en dos categorías: "más de 1 año" y "menos de 1 año". Se observa que 

la mayoría de los productos pertenecen a la categoría de "más de 1 año", con un total de 43 

observaciones, lo que representa el 84.3% del total de productos. Por otro lado, solo 8 productos 

están en la categoría de "menos de 1 año", representando el 15.7% del total. Esto sugiere que la 

mayoría de los productos tienen cierta antigüedad en el mercado, mientras que una proporción más 

pequeña son productos más nuevos. Además, se puede observar que la distribución de productos 

varía según el tipo, siendo que, en menos de 1 años, los productos textiles y calzado son los que 

tienen la mayor proporción de productos nuevos (7.8%) en comparación con otras categorías. 

 
Tabla 2 

Descriptivas de las MiPymes. Productos ofrecidos contra tiempo en el mercado. 

 Tiempo  

Productos o Bienes   
más de 1 

año 

Menos de 1 

año 
Total 

Servicios  Observado  7  2  9  

  % del total  13.7 %  3.9 %  17.6 %  

Comida Preparada (Restaurantes y panaderías)  Observado  6  0  6  

  % del total  11.8 %  0.0 %  11.8 %  

Bienes de especialidad (Tecnología, insumos 

médicos) 
 Observado  11  1  12  

  % del total  21.6 %  2.0 %  23.5 %  
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 Tiempo  

Productos o Bienes   
más de 1 

año 

Menos de 1 

año 
Total 

Víveres (Abarrotes, Frutas, verduras)  Observado  11  1  12  

  % del total  21.6 %  2.0 %  23.5 %  

Productos textiles y calzado (Prendas de vestir y 

calzado) 
 Observado  8  4  12  

  % del total  15.7 %  7.8 %  23.5 %  

Total  Observado  43  8  51  

  % del total  84.3 %  15.7 %  100.0 %  

Nota. Se debe considerar que todas las MiPymes tienen mínimo 6 meses de existencia en el 

mercado. 

Fuente: Elaboración propia.   

Para calcular las variables LiderINT1 y ClimaINT1 se sumaron los datos obtenidos en cada 

uno de sus indicadores, por registro, es decir, LiderINT1= L1+L2+L3 y ClimaINT1=C1+C2+C3. 

Los datos fueron sometidos a la prueba de normalidad para determinar si tienen una 

distribución normal o no. Para ello se plantean las siguientes hipótesis: 

Hipótesis nula (H0): Los datos tienen una distribución normal. 

Hipótesis alterna (Ha): Los datos no tienen una distribución normal. 

Se deben tener en cuenta los siguientes criterios:  

 

Si p>=0.01, entonces se rechaza la Ha y acepta la H0. Por lo tanto, se aplica la prueba 

de hipótesis paramétrica Pearson  

Si p<0.01, entonces se rechaza la H0 y acepta la Ha. Por lo tanto, se aplica la prueba 

de hipótesis no paramétrica de Rho de Spearman. 

 

En la Tabla 3 se puede observar los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que 

se utilizó para examinar la normalidad de la distribución de los ítems en estudio. Los resultados de 

la prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables ClimaINT1 y LiderINT1 indican que los 

datos no siguen una distribución normal (p < 0.001 en ambos casos), lo que sugiere que las 

distribuciones observadas difieren significativamente de una distribución normal.  

Tabla 3 
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Test de normalidad por variable, Kolmogorov-Sminov 

    Estadístico p 

 ClimaINT1 Kolmogorov-Smirnov  0.444  < .001  

 LiderINT1 Kolmogorov-Smirnov  0.457  < .001  

Fuente: Elaboración propia. 

En la Tabla 4, se puede apreciar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho de 

Spearman) entre las variables de estudio. 

En este caso, el coeficiente de correlación de Spearman entre LiderlNT1 y ClimalNT1 es 

de 0.294. 

Este valor indica una asociación débil (Hernández et al., 2014) entre las dos variables, es 

decir, la asociación entre LiderlNT1 y ClimalNT1 significa que hay una tendencia a que las 

personas con un liderazgo más alto también tengan un clima laboral más positivo. Sin embargo, 

no hay una relación fuerte entre las dos variables. Se puede afirmar una asociación, donde las 

variables se relacionan, pero siguen siendo independientes. Es posible que haya otros factores que 

influyan en el clima laboral además del liderazgo. 

 

Tabla 4 

Matriz de correlaciones de variables generales 

Matriz de Correlaciones  

    LiderINT1 ClimaINT1 

LiderINT1  Rho de Spearman  —     

   Gl  —     

   valor p  —     

ClimaINT1  Rho de Spearman  0.294 * —  

   Gl  49  —  

   valor p  0.037  —  

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
Fuente: Elaboración propia.  
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5. CONSIDERACIONES FINALES 

El análisis de los datos proporciona una visión general de la percepción de los empleados 

de las MiPymes sobre el liderazgo y el ambiente laboral de la organización. En primer lugar, se 

observa que el promedio de todos los ítems analizados supera el umbral de 0.50, lo que sugiere 

una percepción general positiva. Sin embargo, existe variación en las puntuaciones, indicando 

áreas donde se puede mejorar. Se destaca una excepción en la pregunta L1, donde se observa que 

los líderes reconocen y valoran el esfuerzo de los colaboradores, independientemente de su 

antigüedad. 

Se observa una asociación leve entre el liderazgo y el clima laboral, sugiriendo que las 

personas con un liderazgo más alto tienden a tener un clima laboral más positivo, aunque esta 

relación no es fuerte. También se destaca que los datos no siguen una distribución normal para la 

mayoría de las variables, lo que sugiere la necesidad de precaución al interpretar los resultados y 

la necesidad de la utilización de pruebas estadísticas no paramétricas. 

Las correlaciones significativas encontradas entre las variables sugieren una asociación 

débil entre Liderazgo y Clima Laboral (rho = 0.294, p < 0.037); por tal razón, se acepta la hipótesis 

(H1), puesto que existe una relación entre el liderazgo y el clima laboral en las MiPymes estudiadas 

del municipio de Dagua, Valle del Cauca. Esto indica que las MiPymes que fomentan el liderazgo 

tienden a mejorar su clima laboral, ideal para mantener un sano ambiente de trabajo y armonía 

entre sus colaboradores. 

Aunque la percepción general es positiva, la presencia de variación en las puntuaciones 

sugiere que hay áreas específicas donde la organización podría concentrarse para mejorar aún más 

el liderazgo y el ambiente laboral. Identificar y abordar estas áreas podría conducir a un mayor 

bienestar y eficacia en la organización. Sería beneficioso explorar y comprender mejor estos 

factores para promover un ambiente laboral más saludable y productivo. Se recomienda a que las 

MiPymes estudiadas fortalezcan su liderazgo en pro a la mejora del clima laboral, fomentando el 

liderazgo transformacional, activo y participativo, además, de promover la comunicación asertiva 

con los colaboradores y entre ellos, para enriquecer el trabajo en equipo. Es importante considerar 

las condiciones de trabajo que se reflejan en factores físicos del lugar de trabajo. Es completamente 

relevante que los líderes mejoren sus conocimientos La implementación de estas recomendaciones, 
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de manera integral y sistemática, contribuirá a mejorar el liderazgo y el clima laboral en las 

MiPymes de Dagua, Valle del Cauca, generando un impacto positivo en la productividad, la 

satisfacción de los colaboradores y la rentabilidad en cada una de las organizaciones. 

A pesar de algunas áreas de mejora identificadas, la mayoría de los empleados de las 

MiPymes tienen una percepción positiva tanto del liderazgo como del ambiente laboral de la 

organización, como lo demuestran los promedios de los ítems analizados, (Revisar la Media de la 

Tabla 1). Es importante aclarar que no solamente el liderazgo influye directamente en la mejora 

de la satisfacción laboral o la productividad, por lo cual se deben considerar otros elementos, 

adicionales a este, que contribuyen a la satisfacción del colaborador en el clima laboral (Awang & 

Surya, 2025). 

La investigación del liderazgo y el clima laboral en las MiPymes de Dagua, Valle del 

Cauca, proporcionó evidencia valiosa sobre la importancia del liderazgo efectivo para crear un 

ambiente de trabajo positivo y productivo. La identificación de áreas de mejora y la 

implementación de recomendaciones sólidas pueden conducir a un impacto significativo en el 

éxito de las MiPymes. Relación positiva: Se encontró una correlación débil entre el liderazgo y el 

clima laboral, dentro de un grado de significancia donde p-valor es menor al 0.05 (p-valor < 0.037), 

(rho = 0.294, p < 0.037), lo que indica que las MiPymes que fomentan el liderazgo efectivo tienden, 

débilmente, a tener un mejor ambiente de trabajo. 
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