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Efecto de la capacidad de liderazgo en el clima laboral. El rol mediador del 

compromiso laboral 

Resumen 

Propósito: El propósito de esta investigación es analizar cómo el compromiso laboral 

media el efecto entre la capacidad de liderazgo y el clima laboral. Los datos se 

obtuvieron de 132 trabajadores de una empresa peruana.  

Metodología: Esta investigación utilizó una metodología cuantitativa multivariada, de 

corte transversal mediante un muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple, donde se 

utilizó tres escalas para cada una de las variables.  

Hallazgos: la capacidad de liderazgo influye positiva y significativamente en el 

compromiso laboral (β=.53, p< .001), y esta última influye de forma positiva y 

significativamente en el clima laboral (β=.28, p< .001); sin embargo, el efecto directo de 

la capacidad de liderazgo sobre el clima laboral disminuyó después de controlar el 

efecto del compromiso laboral (β=.66, p< .001) en comparación con la influencia total 

generada entre estas variables (efecto total de la capacidad de liderazgo sobre el clima 

laboral; β=.0.809). Finalmente, se puede observar el efecto mediador indirecto de la 

capacidad de liderazgo sobre el clima laboral por medio del compromiso laboral siendo 

significativo (β = 0.15, IC del 95% [0.0447, 0.124], p <0.001).  

Limitaciones: Una limitación relevante de esta investigación es el tamaño de la muestra 

por haberse enfocado en un caso de estudio 

Implicaciones prácticas: Las cuestiones practicas se discuten en relación a la gerencia 

y los profesionales de recursos humanos que pueden ayudar a los colaboradores a 

sentirse más comprometidos laboralmente, de esta manera es probable que se sienta un 

buen clima laboral. 

Originalidad/valor: El valor de esta investigación radica en que es el primer estudio 

que encontró empíricamente un vínculo entre las variables capacidad de liderazgo, 

compromiso laboral y clima laboral. 
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Introducción  

La capacidad de liderazgo podría tener un impacto en el clima laboral mediado 

por el compromiso laboral, pero la literatura científica aún no ha determinado su 

impacto en estos constructos. Al respecto, existe evidencia de cómo los 

comportamientos de un director y los elementos de liderazgo genuino pueden influir en 

las actitudes, formando su compromiso laboral (Kulophas & Hallinger, 2021); lo que si 

se a demostrado y es evidente que la proactividad y el compromiso laboral influyen en 

el clima laboral y la innovación, pero no se pone mucho énfasis en el compromiso 

laboral (Pierre & Battistelli, 2020), siendo que los conflictos en la vida personal y en el 

trabajo tienen un impacto negativo en el compromiso laboral (Palumbo et al., 2022). 

El compromiso laboral se define como una conexión de energía y satisfacción 

con el trabajo, de manera que los trabajadores contribuyan tanto cognitivamente como 

emocionalmente a sus roles de trabajo (Halim et al., 2017), en cambio, el líder es aquel 

que puede establecer objetivos y visiones, organizar acciones, crear y establecer reglas y 

dirigir las actividades de los demás (Chiavenato, 2003); finalmente,  el clima laboral se 

basa en las percepciones que tienen los colaboradores sobre sus actividades diarias (Gan 

& Berbel, 2007). 

Los estudios muestran que los líderes éticos son cruciales para crear un ambiente 

laboral ético y de confianza que fomente el compromiso de los colaboradores  

(Engelbrecht et al., 2017), pues una conexión positiva entre el liderazgo comprometido 

y el compromiso laboral es mediado por un trabajo atractivo (Firouznia et al., 2021). En 

esa misma linea, el liderazgo de servicio tiene un impacto positivo en los empleados y 

las empresas que dirigen, apoyando una variedad de beneficios, incluidas mayores 

ganancias, mejor clima laboral, mayor bienestar y productividad de los empleados 

(Meuser & Smallfield, 2023). 

La descripción de los antecedentes demuestra que hay una relación de la 

capacidad de liderazgo con el compromiso laboral, también se evidencia la relación del 

compromiso laboral con clima laboral y la capacidad de liderazgo con esta última; sin 

embargo, no ha sido evidente encontrar información del rol mediador del compromiso 

laboral sobre la relación de la capacidad de liderazgo con el clima laboral, lo que indicó 

que hay un vacío de conocimiento y la necesidad de serrar esta brecha existente. Por lo 

tanto, el presente estudio tuvo como objetivo analizar cómo el compromiso laboral 

media el efecto entre la capacidad de liderazgo y el clima laboral. 

 



Marco teórico y planteamiento de hipótesis 

Capacidad de liderazgo y compromiso laboral 

El líder es aquel que puede establecer objetivos y visiones, organizar acciones, 

crear y establecer reglas y dirigir las actividades de los demás (Chiavenato, 2007). Para 

que el grupo lo acepte, lo siga y acepte sus decisiones, el líder debe tener habilidades 

que le permitan tener una imagen privilegiada (Capa et al., 2018). Además, los valores 

es base crítica para desarrollar capacidades de liderazgo para el cambio (Kulophas & 

Hallinger, 2021). La autoeficacia, el desarrollo profesional, la capacidad de 

comunicación, el bienestar de los trabajadores y la organización del trabajo, son los 

componentes clave de la capacidad de liderazgo (Arias & Muñoz, 2021). 

La capacidad de liderazgo es un concepto ampliamente estudiado que está 

relacionado con un buen ambiente de trabajo para el personal (Berthelsen et al., 2023), 

con la productividad (Meuser & Smallfield, 2023) y el comportamiento moral (Al et al., 

2023). También, se ha demostrado que la capacidad de liderazgo modera las fallas de 

identidad y el compromiso del equipo (Qi et al., 2022); además, se ha mencionado que 

el comportamiento de los colaboradores influye en la capacidad de liderazgo (Kehr et 

al., 2022), y la relación del liderazgo transformacional y el compromiso laboral se ven 

fortalecidas por las habilidades gerenciales de sus lideres (Aftab et al., 2022), no 

obstante, la comunicación atenta del lider se asocia con el compromiso laboral y las 

necesidades psicológicas (Decuypere & Pircher, 2022). Con base en la literatura 

revisada se plantea la hipótesis: 

H1: La capacidad de liderazgo influye en el compromiso laboral de los colaboradores. 

El compromiso laboral y clima laboral 

El compromiso se define como una conexión de energía y satisfacción con el 

trabajo, de manera que los trabajadores contribuyan tanto cognitivamente como 

emocionalmente a sus roles de trabajo (Halim et al., 2017). Según Schaufeli et al. 

(2002) el compromiso laboral es un estado mental favorable y satisfactorio con respecto 

al trabajo, el cual está compuesto por el vigor (energía y resiliencia), dedicación 

(inspiración) y absorción (concentración). Por otro lado, el clima laboral se basa en las 

percepciones que tienen los colaboradores sobre sus actividades diarias (Gan & Berbel, 

2007). Está asociado con el ambiente de trabajo en una unidad específica, la cual influye 

en el comportamiento de los empleados y está caracterizada por las condiciones 

laborales, comunicación, supervisión, involucramiento laboral y la autorrealización 

(Baguer, 2012; Palma, 2004). 



El compromiso laboral está relacionado con la creatividad, la innovación (Orth 

& Volmer, 2017) y la satisfacción con la vida (Vorina, 2013). También, se ha 

demostrado que modera el agotamiento y los climas de alto desempeño (Fastje et al., 

2022) y en la relación entre el clima laboral y el comportamiento innovador (Pierre & 

Battistelli, 2020). Precisar que el compromiso laboral difiere de la calidad del entorno 

laboral, donde los diversos entornos laborales tiene un vínculo indirecto en la 

elaboración del trabajo de aproximación y el compromiso laboral (Urbanaviciute & 

Lazauskaite-Zabielske, 2023). El compromiso laboral está impactado por los climas 

éticos, el interés del equipo, la responsabilidad social y las reglas y procedimientos 

operativos estándar (Suebvises, 2023). Asimismo, la motivación, el clima 

organizacional y el compromiso laboral están correlacionados con una gran variedad de 

factores personales y laborales (ten Hoeve et al., 2023). En esa linea, cultivar el clima y 

los cocientes de adversidad es una estrategia para mejorar el compromiso laboral (Li et 

al., 2022), donde las organizaciones exitosas deben priorisar los componentes del clima 

organizacional que permiten mejorar el desempeño y el compromiso laboral (Rožman et 

al., 2021), especialmente para frenar la violencia psicológica en el lugar de trabajo (Hu 

et al., 2022). Con base en la literatura revisada se plantea la hipótesis: 

H2: El compromiso laboral influye en el clima laboral de los colaboradores  

Capacidad de liderazgo y el clima laboral 

El clima laboral es un concepto muy estudiado que está relacionado con el 

bienestar (Viitala et al., 2015), el estrés laboral (Venäläinen, 2010), la productividad y la 

calidad del trabajo (Weziak et al., 2020). También, se ha demostrado que el clima 

laboral modera la desvinculación moral y el cumplimiento del contrato psicológico 

(Zhao et al., 2022). Asimismo, el liderazgo de servicio tiene un impacto positivo en los 

empleados y las empresas que dirigen, apoyando una variedad de beneficios, incluidas 

mayores ganancias, mejor clima laboral, mayor bienestar y productividad de los 

empleados (Meuser & Smallfield, 2023). El aumento del liderazgo puede incrementar la 

eficacia del trabajo, ademas, la mejora del clima organizativo puede aumentar la 

eficacia del trabajo, y aumentar el liderazgo puede mejorar el clima organizativo (Kadir 

& Umiarso, 2023); asimismo, una forma de mejorar el desempeño de la empresa es 

mejorando el clima, la gestión del conocimiento y el liderazgo ético; no obstante, para 

reforzar el impacto del clima y el liderazgo en el rendimiento de la empresa, se pueden 

mejorar los sistemas de información contable de gestión (Siregar et al., 2023). Con base 

en la literatura revisada se plantea la hipótesis: 



H3: La capacidad de liderazgo influye en el clima laboral de los colaboradores  

En general, al revisar la relación entre la capacidad de liderazgo, compromiso 

laboral y clima laboral, se espera resolver la siguiente hipótesis: 

H4: El compromiso laboral media el efecto entre la capacidad de liderazgo y el clima 

laboral. 

Metodología  

Esta investigación utilizó una metodología cuantitativa multivariada (Díaz, 

2007; Lévy & Varella, 2008), porque explicó cómo el compromiso laboral media la 

capacidad de liderazgo en el clima laboral. Se buscó determinar el modelo de medida de 

la capacidad de liderazgo, el compromiso y el clima laboral para conocer la estructura 

interna de las variables observables con los factores. Luego, se utilizó vas variables 

latentes calculadas a partir de los ítems con la finalidad de lograr responder las hipótesis 

planteadas (Hernández J.L., 2016; Iacobucci, 2010; Manzano & Zamora, 2009) por 

medio de un modelo de mediación generalizado simple tomando en cuenta la capacidad 

de liderazgo, el clima laboral y el compromiso laboral (Soetaert, 2022). 

Participantes 

La población de estudio lo constituyen todos los colaboradores de la empresa 

Cineplanet, cuya empresa viene perteneciendo desde hace ya varios años en el ranking 

del Great Place To Work® Peru (GPTW), el cual está conformado por más de 2800 

colaboradores. Esta investigación utilizó un diseño muestral de tipo probabilístico 

aleatorio simple donde todos los trabajadores tienen las mismas posibilidades de ser 

elegidas sin hacer ninguna distinción de algún colaborador, en tal sentido, para 

establecer un modelo adecuado se consideró la calculadora de Soper (2023), tomando 

como parámetros un tamaño de efecto anticipado igual a 0.30, nivel de poder estadístico 

deseado de 0.95, 3 variables latentes que conforman el modelo, 37 variables observadas 

y un nivel de probabilidad igual a 0.05, cuyos valores suguirieron encuestar a 119 

colaboradores como mínimo.  

Al contar con los permisos respectivos de los representantes de Cineplanet se 

recogió 132 encuestas de los trabajadores. Las caracteristicas de los encuestados 

reportaron que el 50.8% son mujeres y menos de la mitad eran hombres (49.2%), el 

nivel de estudio alcanzado por la mayoría es el técnico (47.7%), algunos con título de 

licenciatura (24.2%), pocos con grado de bachiller (14.4%), estudios de maestría y 

doctorado alcanzaron a participar solo el 12.9% y 0.8% respectivamente. La edad media 



de los participantes fue 35.6, la desviación estándar fue 10.6 con una edad mínima de 18 

y máxima de 60 años. 

Técnicas de recolección de datos 

La escala de capacidad de liderazgo fue elaborada en el contexto peruano por 

Arias & Muñoz (2021). Este instrumento consta de 5 dimensiones: la autoeficacia, el 

desarrollo profesional, la capacidad de comunicación, el bienestar de los trabajadores y 

la organización del trabajo. Consta de 20 ítems con una escala de respuesta de 5 puntos, 

donde 1 es igual a totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. 

El compromiso laboral fue elaborado por Schaufeli et al. (2002)  y adaptado al 

contexto peruano por Calderón et al. (2022). Este instrumento consta de 3 dimensiones: 

vigor, absorción y dedicación. Con la versión ultra reducida solo se consideran 3 ítems, 

un ítem por dimensión con una escala de 6 puntos, que van desde nunca igual a 0 hasta 

siempre igual 6. 

Finalmente, el instrumento del clima laboral fue elaborado en el contexto 

peruano por Palma (2004) con 50 ítems y reducido a 14 ítems por Salazar & Serpa 

(2017). Este instrumento consta de 4 dimensiones, las condiciones laborales, la 

comunicación, la supervisión y el involucramiento laboral, con una escala de respuesta 

que va desde nunca igual a 1 hasta siempre igual a 5. 

Procedimiento y técnicas estadísticas 

Se cursó una carta de autorización a Cineplanet el cual fue autorizado por el 

representante legal para efectuar el levantamiento d ela información, en el cuestionario 

se presisó el objetivo y consentimiento informado de parte de los colaboradores, 

permitiéndoles tomar decisiones por sí mismos, asegurando su participación anónima y 

de esta garantizando la confidencialidad que toda información recabada. Luego del 

levantamiento presencial y virtual, este último mediante un formulario en línea se 

descargó y se completó los datos tabulados de las encuestas en físico. Con los datos 

completos se realizó un control de calidad de los datos, utilizando técnicas de 

imputación de datos para identificar valores atípicos y extremos. Luego, los datos se 

exportaron al software Jamovi para llevar a cabo los análisis descriptivos de la media, 

desviación estándar, mínimos, máximos, asimetría y curtosis; en este punto también se 

verificó la correlación entre constructos mediante la correlación de Pearson. 

Se confirmó la estructura factorial mediante el análisis factorial confirmatorio 

(AFC) para cada uno de los instrumentos de variables. Luego se cuantificó los ítems que 

contribuían más al constructo y con las variables calculadas se realizó el análisis de 



mediación mediante el modelo de mediación generalizado simple en el software Jamovi 

(Soetaert, 2022). 

Resultados 

Resultados descriptivos y de correlación 

La Tabla 1 presenta el análisis descriptivo y de correlación, donde el nivel medio 

del clima laboral es igual a 4.10 (los colaboradores puntuaron alto), el nivel medio de la 

capacidad de liderazgo fue de 4 y el nivel de compromiso laboral fue de 4.71 (los 

colaboradores puntuaron alto). También se observan los descriptivos de desviación 

estándar, los máximos y mínimos de respuesta y los valores de asimetría y curtosis, lo 

cuales están entre +1 y -1. Asimismo, se observan las correlaciones de las variables, 

donde la capacidad de liderazgo se relaciona positivamente y de forma significativa con 

el clima laboral (r=0.809), además, se observa que el compromiso laboral se relaciona 

con el clima laboral (r=0.602). no obstante, se precisa la correlación entre el 

compromiso laboral y la capacidad de liderazgo (r=0.531). En general, todos los 

coeficientes de correlación fueron significativos entre las variables.  

Tabla 1. Estadística descriptiva y de correlación  

Variables N Media 
Desviación 

estándar 
Mínimo Máximo Asimetría Curtosis CL CAPLI COML 

Clima 

Laboral (CL) 
132 4.10 0.9117 1 5 -0.292 -0.615 1 

  
Capacidad 

de Liderazgo 

(CAPLI) 

132 4.00 0.9967 1 5 -0.602 -0.413 0.809 1 

 
Compromiso 

Laboral 

(COML) 

132 4.71 1.353 0 6 -0.991 1.58 0.632 0.531 1 

 

El rol mediador del compromiso laboral en la capacidad de liderazgo y el clima laboral 

En la Figura 1 y Tabla 2 se observan los betas (β) de las variables, donde la 

variable exógena de la capacidad de liderazgo influye positiva y significativamente en el 

compromiso laboral (β=.53, p< .001), también se encontró que el compromiso laboral 

influye de forma positiva y significativamente en el clima laboral (β=.28, p< .001), 

siendo esta última la variable endógena; sin embargo, el efecto directo de la capacidad 

de liderazgo sobre el clima laboral disminuyó después de controlar el efecto del 

compromiso laboral (β=.66, p< .001) en comparación con la influencia total generada 



entre estas variables (efecto total de la capacidad de liderazgo sobre el clima laboral; 

β=.0.809). Finalmente, se puede observar el efecto mediador indirecto de la capacidad 

de liderazgo sobre el clima laboral por medio del compromiso laboral siendo 

significativo (β = 0.15, IC del 95% [0.0447, 0.124], p <0.001). 

 

Figura 1. Modelo del efecto de la capacidad de liderazgo en el clima laboral teniendo al 

compromiso laboral como variable mediadora 

Tabla 2. Efectos de la capacidad de liderazgo sobre el clima laboral y el compromiso 

laboral. El rol mediador del compromiso laboral 

  95% C.I. (a)   

Type Effect Estimate SE Lower Upper β z p 

Indirect 

Capacidad de liderazgo ⇒ 

Compromiso laboral ⇒ Clima 

laboral 

0.0845 0.0203 0.0447 0.124 0.15 4.16 < .001 

Component 
Capacidad de liderazgo ⇒ 

Compromiso laboral 
0.1102 0.0153 0.0803 0.14 0.531 7.21 < .001 

 
Compromiso laboral ⇒ Clima 

laboral 
0.7665 0.1502 0.4721 1.061 0.282 5.1 < .001 

Direct 
Capacidad de liderazgo ⇒ 

Clima laboral 
0.3724 0.0312 0.3114 0.434 0.66 11.95 < .001 

Total 
Capacidad de liderazgo ⇒ 

Clima laboral 
0.4569 0.029 0.4001 0.514 0.809 15.76 < .001 

Nota. Confidence intervals computed with method: Standard (Delta method) 

Nota. Betas are completely standardized effect sizes 
 

 

Discusión 

El objetivo principal de la presente investigación fue analizar cómo el 

compromiso laboral media el efecto entre la capacidad de liderazgo y el compromiso 

laboral. Una de las primeras hipotesis fue comprobar, la capacidad de liderazgo influye 



en el compromiso laboral de los colaboradores. Este efecto se sustenta en los estudios 

realizados por Firouznia et al. (2021) quien encontró una conexión positiva entre el 

liderazgo comprometido y el compromiso laboral mediado por un trabajo atractivo; 

asimismo, estos resultados se relacionan con los reportados por Fantahun et al. (2023)en 

el sentido que el empoderamiento de los empleados y los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional están asociados con un alto compromiso 

organizacional; por su parte, Engelbrecht et al. (2017) manifiestan que los líderes éticos 

son cruciales para crear un ambiente laboral ético y de confianza que fomente el 

compromiso de los colaboradores. Además, estos resultados están relacionados con las 

recientes exposiciones, que requieren que el compromiso y el sentido de identidad del 

equipo estén moderados por la capacidad de liderazgo; además, que el comportamiento 

de los colaboradores influya en la capacidad de liderazgo; y que la relación entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso laboral se vea reforzada por las habilidades 

directivas de sus líderes; no obstante, la comunicación atenta del líder está vinculada 

tanto al compromiso con el equipo como a las necesidades psicológicas (Qi et al., 2022; 

Kehr et al., 2022; Decuypere & Pircher, 2022; Aftab et al., 2022). 

Los resultados corroboran la hipótesis 2, en la que el compromiso laboral influye 

en el clima laboral de los colaboradores, este resultado se relaciona directamente con lo 

reportado por Lara (2021) quien determinó que, para un determinado caso en particular 

señala que un 51.4% está relacionado el compromiso con el clima laboral; asimismo, se 

vincula con los hallazgos de Pierre & Battistelli (2020) quienes mencionaron que, el 

compromiso laboral influyen en el clima laboral y la innovación. Por otro lado, se 

relaciona parcialmente con la participación colectiva ya que este está mediado por el 

clima laboral (Tuisku et al., 2016). Además, los colaboradores comprometidos y de alto 

rendimiento tienen menos probabilidades de sufrir las consecuencias desfavorables de 

las tareas difíciles (Fastje et al., 2022). Se ha precisado anteriormente que el 

compromiso laboral difiere de la calidad del entorno laboral, ya que los distintos 

entornos laborales influyen indirectamente en el rendimiento laboral. El clima ético, el 

interés del equipo, la responsabilidad social y las normas y procedimientos estándar 

influyen en el compromiso laboral (Suebvises, 2023; Urbanaviciute & Lazauskaite-

Zabielske, 2023). Cultivar el clima y los cocientes de adversidad es una estrategia para 

mejorar el compromiso laboral, siendo que las organizaciones de éxito dan prioridad a 

los componentes del clima para mejorar el rendimiento y el compromiso laboral, 



especialmente para prevenir la violencia psicológica en el lugar de trabajo (Hoeve et al., 

2023; Li et al., 2022; Hu et al., 2022; Rožman et al., 2021). 

Los resultados corroboran la hipótesis 3, donde la capacidad de liderazgo influye 

en el clima laboral de los colaboradores. Este resultado se relaciona directamente con lo 

reportado por Meuser & Smallfield (2023) quien menciona que, el liderazgo de servicio 

tiene un impacto positivo en los empleados y las empresas que dirigen, apoyando una 

variedad de beneficios, incluidas mayores ganancias, mejor clima laboral, mayor 

bienestar y productividad de los empleados; asimismo, se asocian con los resultados 

determinados por Fantahun et al. (2023) quien encontró que, un mayor nivel de 

compromiso organizacional se asoció con la satisfacción con el reconocimiento, el 

clima laboral, el apoyo del supervisor y la carga de trabajo. Los resultados tambien 

concuerdan a lo señalado anteriormente, donde precisan que el clima laboral también 

modera la desviación moral y el cumplimiento psicológico de los contratos; en cambio, 

el liderazgo de servicio aporta beneficios sustanciales a los empleados y las empresas, 

incluyendo mayores ganancias, clima laboral, bienestar y productividad; no obstante, 

aumentar el liderazgo puede mejorar la eficiencia laboral y el clima organizacional, y 

mejorar el clima organizacional también puede mejorar el rendimiento de la empresa 

(Zhao et al., 2022; Meuser & Smallfield, 2023; Kadir & Umiarso, 2023; Siregar et al., 

2023). 

Los resultados corroboran la hipótesis 4, donde el compromiso laboral media el 

efecto entre la capacidad de liderazgo y el clima laboral de los colaboradores. Este 

resultado es pionero en la literatura científica, lo que indica que el compromiso laboral 

cumple un rol mediador parcial entre el efecto de la capacidad de liderazgo y el clima 

laboral en los trabajadores de la empresa Cineplanet ubicada en el Perú; por lo tanto, es 

de gran importancia poner énfasis en la capacidad de liderazgo y compromiso laboral 

para generar un clima laboral agradable en la empresa. Estos resultados, van más allá de 

los reportados en la literatura científica, donde solo dan cuenta de la asociación o efecto 

entre las variables en cuestión (Firouznia et al., 2021; Fantahun et al., 2023; Meuser & 

Smallfield, 2023). 

Limitaciones, futuras investigaciones y cuestiones prácticas 

Una limitación relevante de esta investigación es el tamaño de la muestra por 

haberse enfocado en un caso de estudio único. Aunque el número de participantes es 

mayor al requerido podríamos haber proporcionado una mejor información con una 

muestra mucho más grande, por lo que los resultados solo se pueden generalizar para el 



caso de Cineplantet en Perú. Otra limitación es haber considerado solo una variable 

mediadora. Frente a ello, futuras investigaciones deben incluir otras variables 

mediadoras e inclusive moderadoras para un estudio más exhaustivo de las relaciones 

causales y exploración de trayectorias. Por otro lado, en cuestiones practicas, este 

estudio ayuda a la gerencia a tomar decisiones en cuestión de aprovechar el compromiso 

de los colaboradores para mejorar un clima laboral potenciando las capacidades de 

quienes la dirigen; además, la gerencia y los profesionales de recursos humanos pueden 

ayudar a los colaboradores a sentirse más comprometidos laboralmente en la empresa. 

Cuando se perciba en los colaboradores un alto nivel de compromiso laboral, es 

probable que se sienta un buen clima laboral agradable dentro de la empresa 

CINEPLANET. 

Conclusiones 

Reconociendo la inexistencia de estudios científicos sobre la vinculación de las 

variables de capacidad de liderazgo, clima laboral y compromiso laboral en los 

colaboradores de una empresa, el presente estudio investigó las relaciones entre estos 

constructos. Ante ello, se analizó las asociaciones significativamente positivas entre 

estas variables, así como el rol de la capacidad de liderazgo y el compromiso laboral 

como factores que influyen en el clima laboral de los colaboradores. En particular, esta 

investigación es uno de los primeros estudios que confirma el rol mediador del 

compromiso laboral en la relación entre la capacidad de liderazgo y el clima laboral en 

los colaboradores. Nuestros hallazgos resaltan que la capacidad de liderazgo sería útil 

para mejorar el clima laboral de los colaboradores al reforzar el compromiso laboral. 

Se infiere que si propone un programa de capacitación sobre el mejoramiento de 

la capacidad de liderazgo y compromiso laboral podrían producir efectos positivos a la 

hora de fomentar un clima laboral favorable en los colaboradores de una empresa. Por 

esa razón, este estudio servirá como base para que futuras investigaciones desarrollen 

programas para que mejoren la capacidad de liderazgo y el compromiso laboral si su 

objetivo es fomentar un óptimo clima laboral. 
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