Health Leadership and Quality of Life. 2023; 2:36 .{ Il HEALTH LEADERSHIP
doi: 10.56294/h1202336 ( AND QUAHTY OFLIFE

ORIGINAL m

Check for
updates

Leadership styles and organizational climate among employees in Lima, Peru

Estilos de liderazgo y el clima organizacional en colaboradores de Lima, Peru

Jose Christopher Chavez Cantaro', Juan De La Cruz Huamani Tello', Gustavo Ernesto Zarate Ruiz'”, Brian
Andree Meneses Claudio' ' <

"Universidad Tecnoldgica del Pert. Lima, Perd.

Citar como: Chavez Cantaro JC, Huamani Tello JDLC, Zarate Ruiz GE, Meneses Claudio BA. Leadership styles and organizational climate
among employees in Lima, Peru. Health Leadership and Quality of Life. 2023; 2:36. https://doi.org/10.56294/h1202336

Enviado: 04-07-2023 Revisado: 14-10-2023 Aceptado: 16-12-2023 Publicado: 17-12-2023
Editor: Dr. Mileydis Cruz Quevedo
ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between leadership styles and the
organizational climate of employees in the retail sector, with a quantitative approach and a correlational
scope, 81 employees were sampled, using the statistical formula of finite population sampling, obtained
from a population of 100 employees in the retail sector, the data were collected using the Likert scale.
Likewise, 2 measurement instruments were used, one for each variable, for the Organizational Climate
variable the Evaluation of Organizational Climate in Health (ECOS-S) was used, for the Leadership variable
and its dimensions the questionnaire of description of the leader’s behavior was used (L. B.D.Q. - Form XII),
for data analysis processing the SPSS statistical package was used, with which the reliability statistics of
the leadership instrument was taken and gave as a result a Cronbach’s Alpha = 0,966, and for the climate
instrument a Cronbach’s Alpha = 0,983. The correlational result for general leadership and organizational
climate showed that there is a significant relationship between the two variables with Rho 0,603, thus
taking the alternate hypothesis and rejecting the null hypothesis, for the dimension Laissez Faire leadership
and organizational climate the correlational result is Rho = 0,625 indicates that the relationship is also
significant, for the dimension Autocratic Leadership and organizational climate the correlational result is
Rho = 0,568 which is also significant, the third dimension Transformational Leadership and Organizational
Climate the correlational result is Rho = 0,729 which is also significant. Therefore, it is concluded that
there is a significant relationship between leadership styles and organizational climate among employees in
Metropolitan Lima in the retail sector in the year 2023.

Keywords: Leadership; Organizational Climate.
RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo, determinar la relacion de los estilos de liderazgo con el clima
organizacional de los colaboradores del sector retail, con un enfoque cuantitativo y un alcance correlacional,
se obtuvo como muestra 81 colaboradores, para ello se utilizé la formula estadistica del muestreo de la
poblacion finita, obtenida de una poblacion de 100 colaboradores del sector retail, los datos se recolectaron
utilizando la escala de Likert. Asimismo se utilizaron 2 instrumentos de medicion, una por cada variable,
para la variable Clima Organizacional se usé la Evaluacion del Clima Organizacional en Salud (ECOS-S), para
la variable Liderazgo y sus dimensiones se utilizd el cuestionario de descripcion del comportamiento del lider
(L.B.D.Q. - Forma XIl), para el procesamiento de analisis de datos se utilizo el paquete estadistico SPSS, con
la cual se tomo la estadistica de fiabilidad del instrumento de liderazgo y dio como resultado con Alfa de
Cronbach = 0,966, y al instrumento de clima un Alfa de Cronbach = 0,983. El resultado correlacional para
liderazgo general y clima organizacional mostré que existe una relacion significativa entre las dos variables
con un Rho 0,603, tomando asi la hipdtesis alterna y rechazando la nula, para la dimension liderazgo Laissez
Faire y el clima organizacional el resultado correlacional es Rho = 0,625 indica que también es significativa
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la relacion, para la dimension Liderazgo Autocratico y el clima organizacional el resultado correlacional es
Rho = 0,568 la cual también es significativa, la tercera dimension Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional el resultado correlacional el Rho = 0,729 siendo también esta significativa. Por lo tanto, se
concluye que si existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los
colaboradores en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

Palabras claves: Liderazgo; Clima Organizacional.

INTRODUCCION

Toda empresa depende del buen rendimiento laboral de sus trabajadores, por ello la productividad y
calidad en las horas de trabajo resultan imprescindibles para el desarrollo y la permanencia en el mercado
de toda organizacion. En los Gltimos anos las organizaciones sufren constantes cambios, para poder amoldase
a la economia mundial que esta en constante cambio. (Cuadra y Veloso, 2007). Por ello, es importante para
mantenerse en el mercado, prestarle mucha atencion al talento humano, con la finalidad de crear un buen
clima laboral donde se pueda realizar sus labores con motivacion y esmero.

Para Condor (2014) en el ambito internacional el clima laboral ha tomado gran importancia, sobre todo
para las grandes empresas como Google quienes han ido mas alla, brindado a sus trabajadores servicios como
guarderias, masajes, peluquerias etc. Asi como ella hay otras que han comprendido que para mantener la
competitividad es esencial contar con colaboradores competentes, motivados y productivos, mantenerlos y
atraer nuevos valores.

Para Garcia Solarte (2011), el ser humano convive constantemente en ambientes que estan activos y en
constante cambio, y a la vez complejos, esto se debe a que las organizaciones estan compuestas por grupos
humanos, son estos ambientes a los que llamamos clima laboral o clima organizacional. Es por ello que toda
institucion tiene la necesidad de promover el desarrollo y bienestar de los trabajadores y asi reducir los
problemas de productividad y aumentar las horas de calidad.

Por otro lado, en el Per( son escasas las empresas que muestran interés por mejorar el clima laboral,
ya que se cree que aumentado las horas extra y la exigencia a los colaboradores la empresa podra ser mas
productiva, esta practica perjudica la productividad como el bienestar del talento humano. Seglin Escuela de
Administracion de Negocios para Graduados (2019), el Peru tiene una mayor rotacion en base al personal retail
con un 20 % por encima de la media en la region 10,9 %, dicha rotacion puede darse por diversos factores, y
afectan la rentabilidad de la empresa.

Ademas, segun Condor (2014), el hallar personal idoneo es una ardua labor el retenerlo es mucho mas dificil,
para el sector retail es una constante, ya que, es quien tiene la mayor rotacion no deseada de personal que
oscila entre el 10 % al 12 % a diferencia de otros sectores que manejan entre el 5 % al 10 %, las consecuencias
de este hecho se ven reflejados en la reduccion de rentabilidad de las empresas en el rubro.

La empresa que se estudia opera en cinco paises de la region, la linea de negocio principal es Supermercados,
el cual cuenta con 100 colaboradores distribuidos en las diferentes areas. Esta sede también lidia con problemas
de rotacion de personal no deseado, personal que puede durar entre 3 a 6 meses en el empleo en algunos casos,
esta situacion ocurre mayormente con jovenes entre 18 a 24 afos.

Las causas posibles a este problema, segiin Condor (2014), en el sector comercio los trabajadores tienden
a rotar con mas frecuencia, ya que, al vendedor se le presentan otras oportunidades con la apertura de mas
centros comerciales, también que esto sucede con los mas jovenes que ocupan los cargos de nivel medio quienes
logran permanecer hasta dos afnos, sucede algo distinto en los cargos directivos quienes suelen permanecer
has seis afnos en el cargo. La alta rotacion puede darse por un descontento entre la ofertad de empresa y las
expectativas. (ESAN, 2019) En la empresa objeto de estudio, las causas mas relevantes se encuentran en el area
de cajeros, ya que muchos toman el puesto como practica a su carrera para trabajar en los bancos, otras causas
se suscitan por los horarios fijados por la empresa los cuales no les resulta conveniente a los colaboradores, la
coincidencia que sucede también en lo descrito en el sector es que quienes tienen alta rotacion son los mas
jovenes, que pueden durar en el cargo de tres a seis meses.

Por otro lado, la Rotacion no deseada solo es la punta del iceberg, es solo una sefal que esta indicando que
hay algo que debe estar funcionando mal o no lo estd, las consecuencias, pueden ser bastante perjudiciales.
(ESAN, 2019) Para las empresas del sector las consecuencias de que no se atienda esta problematica puede ser
perjudicial para la productividad, la rentabilidad y por ente la competitividad.

Por lo expuesto se ha decidido investigar qué relacion tiene el liderazgo con el clima organizacional siendo
estas las variables. Para Cuadra y Veloso (2007), quienes comentan que en las Ultimas décadas del siglo
pasado hubo mucho interés de estudiar como los directivos de las organizaciones creaban el clima donde los
subordinados realizaban sus tareas y como estas podian ejercerlas con mucha competitividad, con ello también
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se podia evidenciar una posible relacion las variables a investigar. Asimismo, el estudio de las variables en
apoya con los aportes de Chiavenato (2001).
Objetivo: determinar la relacion de los estilos de liderazgo con el clima organizacional en colaboradores de Lima.

Justificacion

La presente investigacion es conveniente, ya que permitira a las empresas del sector retail medir y detectar
las anomalias en el clima organizacional, como también a identificar y capacitar al buen liderazgo, porque
puede ser posible que exista un problema con las formas de liderazgo impartidas por los directivos, la cual
puede conllevar a climas hostiles en las empresas de este rubro, Cuadra y Veloso (2007). Asimismo, sugiere,
realizar un plan de prevencion sobre los principales factores negativos sobre el clima organizacional. Por
consiguiente, existen modelos teoricos relevantes que se han utilizado, como primordialmente la teoria y El
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) que mide el liderazgo en base a la percepcion de los individuos
que hacen parte de la organizacion. A su vez, en la teoria de Chiavenato (2001), explica que las personas se
sienten mas comodas cuando el lider transmite seguridad y comparten emociones fraternales. Por tal motivo,
esta investigacion realizara un aporte relevante a la literatura con respecto al tema.

En resumen, este estudio presenta tres contribuciones. A nivel teorico, permitira ampliar los conocimientos
ya existentes en base a las variables elegidas, para la definicion de estas variables tendremos el aporte de
Chiavenato, (2001) y Cuadray Veloso (2007), con ello acercarse no solamente a la problematica sino también a los
factores que estan involucrados con relacion a nuestra poblacion de investigacion, teniendo en cuenta diversas
variables que podrian afectar de manera considerable a los participantes que conforman una organizacion.

Una segunda contribucion, se da a nivel practico, ya que, sera de ayuda las empresas del sector retail
que tengan problemas con el clima laboral por la alta rotacion no deseada de los colaboradores. Ademas, si
dicho problema es ocasionado por la manera de actuar del lider por la aplicacion de los diferentes estilos de
liderazgo, de esa forma se podra capacitar al lider con el estilo mas adecuado para lograr que el personal se
logre identificar con la empresa y lograr los objetivos. Asimismo, existen escasas investigaciones sobre este
estudio de tipo explicativo referente a la poblacion que se pretende estudiar.

Respecto a la tercera contribucion, aporta de manera significativa en el conocimiento para los distintos
investigadores, instituciones educativas tanto nacionales como privadas y los distintos profesionales, abarcando
aquellos dedicados al rubro empresarial que deseen conocer la problematica en cuanto al liderazgo y el
impacto que ocasiona en las empresas , por ende, este estudio de nivel explicativo asociada a las variables
principales aporta de manera significativa para informar la situacion problematica de esta poblacion y otorgar
las posibles soluciones como la prevencion e intervencion que se pueden emplear para ayudar en la resolucion
y el mejoramiento de un problema empresarial que a su vez beneficia en gran medida la poblacion estudiada.

Ademas, se justifica mitologicamente, ya que, es de enfoque cuantitativo, porque busca comprobar ciertas
relaciones. Es de alcance Explicativo correlacional, porque nos permitira estudiar variables sin ser manipuladas
y nos hara saber la correlacion que puede existir entre ellas. El método es no experimental, pues no se alterara
el estado de las variables. Como técnicas usaremos encuestas formuladas en el formato de Google forms.
Ademas, usaremos los siguientes instrumentos: Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por Segredo”
(ECOS-S); cuestionario de descripcion del comportamiento del lider (L.B.D.Q. - Forma XIl), una para cada
variable.

Revision Del Estado Del Arte

En esta recopilacion teorica se muestra la perspectiva de los autores respecto a como influyen los estilos de
liderazgo en el clima organizacional y como impacta su desenvolvimiento en las empresas. Con la finalidad que
las empresas del sector retail puedan medir su clima organizacional para poder detectar el estilo de liderazgo
que practican sus directivos de esa forma mejorar el entorno. De acuerdo con Cuadra y Veloso (2007), indican
que los jefes que desarrollen alguna forma de liderar a sus subordinados tendran influencia en el clima laboral,
por logue causara un impacto en el rendimiento de los trabajadores.

Internacionales

En las diversas investigaciones se ha trabajado variadas metodologias. Parra et al. (2021), tiene como foco
analizar el comportamiento del lider y como esto afecta o contribuye en el clima laboral en el sector hotelero.
desarrollaron una investigacion de alcance descriptiva con un disefio no experimental, de corte transversal.
Se utilizo la escala Likert para realizar la calificacion. Con una poblacion de 35 empleados. Los resultados
fueron que no existe politicas ni programas para el personal que incremente la eficiencia y eficacia en sus
labores, concluyendo que el liderazgo en el rubro hotelero tiene una orientacion a ser autocratico. Este tipo de
liderazgo no contribuye al desarrollo de este sector, ya que, no aporta al clima laboral.

Segln un estudio realizado por los investigadores Wazirman et al. (2020), cuyo objetivo fue, estudiar las
mismas variables utilizadas para este estudio dandoles el mismo enfoque correlacional para los servidores
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publicos de la ciudad de Sungai Penuh, para ello utilizaron el alcance descriptivo, corte transversal, disefio
no experimental, con método muestreo aleatorio proporcional estratificado, se obtuvieron datos de 300
encuestados. Se utilizaron seis variables, tipo de liderazgo, caracter dominante, tipo de gestion, énfasis en
la estrategia, adhesivo organizacional y criterios de éxito. Los resultados indican que la conducta del lider
y la actitud de los funcionarios impactaron de forma significativa y positivamente en el desempefio estatal.
En conclusion, quiere decir que sobre la eficiencia laboral de los trabajadores publicos se puede notar un rol
importante del liderazgo de los jefes.

Los autores Brito et al. (2020), en su estudio buscaron encontrar la correlacion de las variables estudiadas,
abordaron su investigacion de disefio no experimental con alcance descriptivo correlacional. Este estudio estuvo
conformado por las variables. Liderazgo, toma de decisiones, motivacion y control. El instrumento fue creado.
La poblacion fue de 90 colaboradores con una muestra de 78. Los resultados que todas las variables analizadas
son superiores en porcentaje por encima del 50 % para las respuestas de acuerdo, por lo que nos indica que
hay una buena gestion de los recursos en favor de los colaboradores ayuda positivamente en el clima laboral.

Gonzales Reyes et al. (2018), desarrollaron la investigacion con el fin de observar la motivacion de los
colaboradores al realizar su trabajo y contar con indicadores para medir el grado de liderazgo. Para este
fin utilizaron un enfoque cualitativo acompafiada de encuestas y entrevistas. Se contoé con poblacién de 50
empleados. Como resultado se observé una mala comunicacion de los colaboradores, con la variable liderazgo
se conocid con el 72 % de encuestados que no hay un buen liderazgo y solo un 4 % lo consideré bueno, el 50 %
informd que no hay compromiso de trabajo de parte de los directivos, y solo el 10 % manifestd que si estaban
comprometidas. También se observd excesivo trabajo y estrés en el personal. La conclusion es que hay un
manejo deficiente en la relacion entre los jefes y trabajadores.

Cuadra y Veloso (2007), buscaros confirmar la relacion del liderazgo con el clima laboral. Para ello,
utilizaron una metodologia de alcance correlacional con disefio no experimental, teniendo como variables
independientes: Liderazgo transaccional y transformacional, como variable independiente clima laboral. La
muestra fue de ciento cuarenta y nueve colaboradores con una edad promedio de 36 anos. Se obtuvo como
resultado la confirmacion de relacion de las variables, en conclusion, los mejores lideres demuestran estrategias
transformacionales, generando una relacion positiva en el clima laboral.

Nacionales

Por otra parte segin antecedentes nacionales Zevallos-Guillén (2019), investigaron con un enfoque
cuantitativo, diseno no experimental y alcance descriptivo correlacional de corte transversal, con el objetivo
de determinar la relacion que se tiene del liderazgo transformacional del equipo de gestion con el desempefio
de los docentes de cinco instituciones educativas privadas de Per(, obtuvo como resultado que la percepcion
del liderazgo transformacional del equipo de gestion definen con un 43,3 % de los docentes como deficiente
y 36,7 % como regular, solo cuatro docentes lo definen como muy deficiente, en cuanto a la variable de
desempeiio docente el resultado indicéd que el promedio es de 59,49 %. concluyeron que existe una significativa
relacion entre desempefio docente y liderazgo transformacional.

Quintanilla (2019) en su investigacion hace uso del disefio no experimental de corte transversal con alcance
descriptivo. Las Dimensiones son: Autoridad, Convencimiento, Apoyo, Asertividad, Liderazgo. La poblacion
esta conformada por 500 docentes con una muestra de 120. Con el objetivo de determinar la relacién entre
liderazgo y clima organizacional en los docentes de las instituciones educativas de nivel primaria en la ciudad
de Cajamarca, sus resultados fueron que existe una relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional
en los docentes de las instituciones educativas. Concluyendo que el liderazgo del director se encuentra en un
nivel muy alto, y en cuanto al clima organizacional es favorable.

Sanchez (2019) en su tesis por maestria hace una investigacion, con el objetivo determinar el tipo de relacién
entre el liderazgo y el clima organizacional. Su metodologia tiene un alcance descriptivo correlacional no
experimental transversal. La poblacion esta conformada por 72 docentes. Como instrumento se usé encuestas y
la escala de Likert. El resultado fue que el 51,39 % indicaron un nivel de liderazgo inadecuado, 45,83 % indican
un nivel regular, Por otra parte 2,78 % manifestaron que el adecuado el liderazgo. Las dimensiones manejo de
conflictos, toma de decisiones y capacidad de gestion manejo de conflictos, toma de decisiones y capacidad
de gestion. El resultado indica que la relacion entre la variable independiente y la dependiente es bastante
significativa. Concluyendo que existe una relacion aceptable entre las variables.

Para Justano (2019) desarrolld una investigacion, con el objetivo Liderazgo directivo y desempeio docente
en las escuelas de primaria Jauja. Su metodologia el descriptiva correlacional, no experimental transaccional y
enfoque cuantitativo. Con una poblacion de 89 docentes y una muestra de 41 profesores. Se utilizd la técnica
de encuestas, 2 tipos de cuestionarios una para cada variable. El resultado fue que el 76,2 % de profesores
tienen un buen desempeio, el 19 % regular y el 4,8 % excelente. En conclusion, se ha logrado detectar la
relacion entre el lider y el desempefo docente en los colegios de primaria de Jauja.

De La Cruz Urrutia (2022) en su investigacion de alcance descriptivo correlacional de corte transversal,
con el objetivo de determinar la relacion del clima organizacional con el estilo del liderazgo en tiempos de
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emergencia sanitaria. Obtuvo como resultado en correlacion un coeficiente de Spearman (.628) indicado que
la relacion en ambas variables es alta, concluyendo el proceso de ensefianza y aprendizaje suceden en una
institucion y como en toda institucion humana se generan relaciones interpersonales, por ello es importante
considerar el liderazgo y como este repercute en el clima organizacional.

Marco Teérico

Los estudios sobre estilos de liderazgo resultan de mucho interés para las organizaciones por el impacto en
el desempeno de estas, y sobre ello se han abordado diversas investigaciones, dicho interés esta basada en
la correlacion de las variables. Chiavenato (2001) indica que el liderazgo repercute en la toma de decisiones
donde se insta a la participacion de todos los integrantes y estimula un flujo de ideas cuya intencion es poder
llegar a un consenso sobre los temas que se discuten dentro de una organizacion, la cual es relevante para la
investigacion presentada y aporta informacion explicativa y descriptiva de las variables en mencion. Ademas, se
menciona que esto va de la mano de la conducta que manifiestan de las personas que lideran una organizacion
o0 estén en puestos similares.

Liderazgo

Segln Izquierdo (2015) el liderazgo se basa en el desarrollo de capacidades y facultades implementadas
por el lider para lograr la eficiencia en una organizacion. En este contexto, podemos indicar que el liderazgo
representa un papel importante en las empresas, ya que permitira potenciar la actitud hacia el trabajo y
competencias de todos los colaboradores. Para Terrazas (2015) El acto de liderar necesita ser dirigido a través
de un lider, por ende, el lider tiene que poseer atributos que lo distinga de los demas, ya que sera el encargado
de representar a la organizacion teniendo que demostrar la confiabilidad en base a la reputacion que transmita
a los empleados.

Por lo mencionado, el liderazgo en la organizacion es eficaz si se tiene un buen lider que cuente con todas
las habilidades transformadoras, las cuales motivan a la organizacion.

Liderazgo Transformacional

Rojero et al.(2019), Definen a este tipo de liderazgo como una oportunidad para que los colabores desarrollen
comportamientos éticos que causen un impacto en las metas de la organizacion. Por otro lado, Parra et al.
(2013), mencionan que la organizacion empresarial también tiene un rol importante en la insercion del liderazgo
transformacional a través de lider, ya que, si no existe una organizacion empresarial, la funcion del lider no
puede impactar de manera efectiva y las metas no se cumplirian en los plazos establecidos por la organizacion.

Para Collante et al.(2018), indicaron que esta forma de liderazgo tiene una fuerte relacion con la comunicacion
activa, ya que involucra a los colaboradores al momento de tomar una decision. Lo afirma Mejia (2004), donde
menciona que la manera de interactuar de las personas estara fuertemente ligados a este tipo de liderazgo,
debido a que se tiene que ser respetuoso y tolerante al pensamiento diferente.

Por consiguiente, se deduce que el liderazgo transformacional y una buena estructura organizacion trabajan
de la mano en el cambio de perspectiva de los empleados en las organizaciones.

Liderazgo Autocrdtico

Para Sanchez et al.(2015) lo definen como al tipo de liderazgo autoritario donde el lider traza el camino
de los subordinados, donde los mismo acatan las ordenes por el ejercicio de autoridad que representa el lider.
Por consiguiente, Campos et al.(2020) indican que cuando se ejerce liderazgo en mencion, no existe una
participacion de opinion por parte de los colaboradores en la organizacion, la cual deja obsoleta la oportunidad
de contribuir en las decisiones que tome la organizacion. Se entiende que el lider autocratico asume que el
colaborador siempre tendra una actitud negativa en base al desempefio en la empresa, donde el asumira todo
el protagonismo para alcanzar los resultados. En concreto, esto significa que las decisiones que se tome en la
organizacion no seran de forma colectiva y el ambiente se basara en percepciones personales por parte del lider.

Liderazgo Laissez Faire

Gonzalez & Cubillan (2012) indican que este liderazgo se entrega la mayor parte de la responsabilidad de los
resultados a la organizacion, sin embargo, el lider no pierde su autoridad, dando como resultado una ineficiente
administracion. Respecto a ello, explican que los lideres no cumplen sus funciones de liderar la empresa en
su totalidad, porque ven conveniente darles autonomia a los colaboradores. Asimismo, para Yulk (2010) define
a este tipo de liderazgo como la falta de participacion del lider para ejercer el liderazgo. Por lo tanto, esto
genera un vacio en la direccion de la organizacion para alcanzar los resultados.

Clima organizacional
También conocido en muchos textos como clima laboral ha sido estudiado por una variedad de autores,
los cuales demostraron una estrecha relacion entre las personas y la organizacion. Respecto a lo indicado,
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Lewin (1939) menciona que existe una relacion entre la percepcion de las personas con relacion al lugar donde
laboran. Ademas, Cuadra y Veloso (2007) describen personajes como Liker y Mc Gregor en anteriores épocas, ya
se hacia referencia que los trabajadores reciben contantemente percepciones de factores ambientales, estos
son controlados por la alta administracion y son materializados como normas que moldean la conducta laboral.
Asi, para Chiavenato (1992) el clima laboral se encuentra constituido por el contexto privado y fraternal de la
organizacion, la cual esta influenciada por diversos factores entre ellos lo que ahora se conoce como una de sus
dimensiones: el liderazgo. De este modo, Rodriguez (2007), habla de tres perspectivas, primero la perspectiva
objetiva, definida como la cantidad de percepciones que tiene el trabajador de la empresa donde labora;
segundo la perspectiva subjetiva, aquella que observa al clima como un aspecto particular de cada individuo, la
cual se enfoca en las relaciones interpersonales e interambientales. Este autor trata de unificar las perspectivas
indicando que el ambiente laboral tiene sus bases en la manera como interacttan las personas y como estas lo
perciben segun el punto de vista de los demas y de si mismos. En consecuencia, Munayco (2016) citado por los
autores Alvarado D. y Cafferatta B. menciona las siguientes caracteristicas del Clima Organizacional: el clima es
temporal, repercute de manera directa en el comportamiento, la cual impacta en la identidad organizacional
de los colaboradores

Companerismo

Es el nivel de apoyo que se dan mutuamente los colaboradores mientras desarrollan o no las actividades
planificadas. Segun Cuadra y Veloso (2007) el compaferismo tiene que ver con el grado de colaboracion y
confraternidad, el vinculo formado entre los trabajadores de una empresa. Asi, de acuerdo con los autores
Alvarado y Cafferata (2018) presentaron un instrumento estadistico orientado a medir el clima y sus once
dimensiones propuestas, entre las cuales figura las “relaciones sociales” como una dimension equivalente al
companerismo.

Desarrollo Personal

Para Contreras et al.(2020) es un proceso que requiere interés continuo, esta marcado por el deseo vehemente
de la persona de aprender nuevas cosas que le permitiran a lo largo de tiempo alcanzar la excelencia. En
concordancia con Benedito (2000) indica que este término una fuerte relacion con el crecimiento, mejora
continua y ser conscientes de que aln no se ha alcanzado todo el potencial y por tanto existe un gran camino a
ser mejores cada dia. Todo ello, en base a una vision personal de cdmo uno se visualiza en el futuro inmediato
o0 a largo plazo. Este crecimiento debe ir acompaiado por la motivacion, inspiracion y orientacion de la manera
de liderar de los jefes.

Condiciones de trabajo

Castro et al (2009) indicaron que es el espacio donde existe ciertos elementos que van a determinar su
aceptacion por parte de los trabajadores , por ejemplo , el sueldo , la gratificacion, el seguridad en referencia
al sitio donde se labora , realizar una linea carrera , limpieza en el area de trabajo y estabilidad laboral .Para
Blanch (2010) , las condiciones de trabajo tienen un impacto relevante en el colaborar , ya que su percepcion
va permitir que el trabajador continue o cese su funcion en la compahia .

METODO

Tipo y disefio de investigacion

El trabajo es tipo basica, segin Otero (2018) este tipo de investigacion permitira profundizar los
conocimientos ya establidos y comprender con claridad el material a investigar. Por esta razon, existen pocos
estudios que relacionen el sector retail con el liderazgo y llevarlo acabo de esta forma contribuira para futuras
investigaciones en el campo del retail.

Ademas, la investigacion planteada tiene un alcance relacional, ya que busca hallar la relacion entre las
variables de estudio, seglin Hernandez et al. (2014), indican que aquellos disefnos estan limitados a encontrar la
relacion de las variables y que existe una causalidad entre ellas. Igualmente, los autores Fernandez y Pertegas
(2002) indican que este modelo se orienta a precisar la fuerza asociativa de las variables e identificar rasgos
generales partiendo de observaciones particulares, de tal manera que las variables puedan volverse veridicas
y también se procedera a analizar y sintetizar la informacion mediante un programa estadistico que permitira
realizar comparativas de los resultados, representarlos mediante graficos e interpretar la informacion con un
panorama mas objetivo.

En el estudio no se modificara la naturaleza de las variables; respecto de ello Hernandez et al. (2014) indican
que hay una negativa de cambio intencional del estado de las variables sin dependencia y afectar las variables
que tienen una dependencia de estas. Por ende, todos los elementos que formaran parte de la investigacion son
de situaciones reales dejando sin efecto algin tipo de manipulacion o modificacion de escenarios situacionales.
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La investigacion en curso tiene una aproximacion con el enfoque cuantitativo, porque se pretende
indagar y entender el fendmeno en estudio mediante la materializacion de los hechos en datos estadisticos
y concretos. Por ello, se recolectara datos, a través de encuestas, que permitan conocer las variables de
la investigacion. Respecto a lo mencionado, los autores Palella y Martins (2012) en su obra, indican que la
metodologia cuantitativa busca comprobar experimentalmente los sucesos y sus causalidades, enfocado en
estableces principios generales. Asimismo, una de sus caracteristicas inherentes es que el dato forma parte de
su naturaleza argumentativa, con esto deja claro que esta metodologia tiene como elemento principal el dato
estadistico y se considera comprobable aquello que se puede medir. De igual manera, los autores Fernandez y
Pertegas (2022) mencionan que se realiza un estudio exhaustivo para recolectar y analizar informacion extraida
de la esencia de las variables.

Poblacion y muestra

Para poder hallar la muestra en la investigacion planteada, de los 100 trabajadores que laboran en una
de las empresas mas conocidas del Per( del rubro retail se utilizo la formula estadistica del muestreo de la
poblacion finita, donde nos dio un resultado de 81 trabajadores, la cual sera la unidad de analisis.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Se aplico la técnica de la encuesta, ya que nos permitira recolectar los datos de los sujetos en evaluacion,
es decir mediante un cuestionario se recolectara datos de los trabajadores. Respecto a ello, los autores Arias
y Covino (2002) mencionan sobre la encuesta como una técnica que se concreta a través de cuestionarios
dirigidos Unicamente a personas que forman parte de la investigacion, esta extrae informacion relevante sobre
la percepcion, conducta y criterios. Ademas, los datos seran recolectados utilizando la escala Likert, en la cual
las personas encuestadas responden a los items o se autocalifican siguiendo una escala de intensidad. Segln
los autores Alaminos y Castejon (2006) la escala Likert es un modelo uniforme, en la cual los sujetos evaluados
miden sus criterios y percepciones en referencia a lo que se quiere evaluar. De acuerdo con ello, se procedera
formular y/o adaptar los cuestionarios con escala Likert considerando las dos variables, los cuales estaran
dirigidos Unicamente al personal administrativo de la organizacion objeto de estudio. Con esto se lograra
recopilar la informacion de la fuente para posteriormente poder tratarla con analisis mediante el software
SPSS, lo que nos permitira comparar resultados y plasmarlos mediante graficos para una mejor comprension y
vision de la investigacion.

Asimismo, se aplicaran dos instrumentos en la investigacion, el primero realizado por Segredo (2017) llamado
la Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por Segredo” (ECOS-S), la cual fue utilizada para medir el
clima, entre las principales destacan la forma de motivarse, el trabajo con un enfoque fraternal y la solucion
de conflictos. El segundo instrumento aplicado, fue una encuesta realizada por la universidad de Ohio para
fines de investigativos, la cual fue aplicada por Noriega (2019) para medir el liderazgo utilizo un test traducido
y adaptado, denominado el cuestionario de descripcion del comportamiento del lider (L.B.D.Q. - Forma XIlI),
con lo cual midid el liderazgo en una organizacion logistica. tomando las dimensiones mencionadas en nuestro
marco teorico.

Procedimiento

Para poder tener el contacto directo con el personal que formara parte de nuestra muestra se tuvo que
pedir la autorizacion a la jefa de tienda de la compaiiia retail, mediante una carta formal. Seguido a ello, se
procedera a enviar encuestas electronicas a través de WhatsApp y correo electronico, la cual tendra anexada
la encuesta elaborada por la plataforma Google formulario, donde la misma permite que diferentes usuarios
contesten formularios y esto se almacenan en una base de datos.

Método de andlisis de datos

Se analizaran las variables de liderazgo y clima organizacion, de manera que, se evaluaran por cada uno de
los items que contienen dentro de la dimension de las variables, todo ello en una tabla Excel. Posteriormente,
se sumara el puntaje directo de cada una de las columnas con items que contienen las dimensiones de forma
ordenada y precisa para conocer los valores de la escala de medicion numérica, donde, primero se sacara el
puntaje total de ambas variables juntas, para luego conocer la suma de cada una de sus dimensiones ordenandolos
por columnas separadas formando grupos para los datos de analisis, por consiguiente, se procedera a realizar
una escala de medicion categorica, la cual, se va a clasificar por niveles a través de puntos de corte que
otorgan valores a los items de acuerdo a los baremos que contiene cada uno de los instrumentos que mide las
variables, para concluir, con un valor final de analisis de los grupos numéricos y categdricos que se pretenden
analizar e interpretar en el apartado de resultados a través de tablas, explicando los datos con comportamiento
numeérico y categorico. Asimismo, se consideraron también en el ordenamiento de la informacion algunos
datos sociodemograficos como la edad, grado de instruccion, estado civil, lugar de residencias, sexo, cargo.
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Para procesar los datos se utilizara el SPSS, asi como técnicas estadisticas que se utilizaran para efectuar el
analisis de estadistica descriptiva y resumir la informacion sera primordialmente las tablas de distribucion de
frecuencia bajo el formato APA 7 para organizar los datos. También, se integrara el grafico de histograma para
las variables de edades, de esa manera, se. Adicionalmente, las medidas de dispersion que se elegira sera la
desviacion estandar y la varianza para efectuar los datos estadisticos. Asimismo, se utilizaran tablas cruzadas
que daran cabida al analisis del cruce de la informacion entre una pregunta y otra, siendo implementada
la prueba de hipodtesis en el analisis de homocedasticidad o de varianza para conocer si el analisis es no
paramétrico o paramétrico, siendo necesario plantear las hipotesis para verificar el margen de error, estando
dentro de 0,05 que consiste en el nivel de significancia.

Aspectos éticos

Para la investigacion se respetara la confidencialidad de la informacion que brinden los participantes
como aporte, siendo los datos accesibles para los investigadores del presente estudio sin ningln personaje
externo, asi como también, se mantiene el respeto junto con una adecuada y clara comunicacion para brindar
a los participantes una grata experiencia dentro de la investigacion, de la misma manera se presenta un
consentimiento informado a la direccion de la empresa , donde se solicita el permiso para efectuar los procesos
de la recopilacion de datos a los trabajadores, también, queda explicitamente adjuntado el consentimiento en
el formulario digital que se comparta, donde indica el anonimato de los trabajadores , brindando la posibilidad
de libertad para participar de manera voluntaria.

RESULTADOS
Resultados Descriptivos
Para la presentacion de los resultados que se obtuvieron por medio del programa SPSS donde se muestra

tablas y graficos que responden a las interrogantes e hipotesis de investigacion mediante una encuesta aplicada
a 81 colaboradores.

Tabla 1. Frecuencia y porcentajes de Liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 3 3,75
Regular 31 38,3
Bueno 47 58
Total 81 100

En la tabla 1, el 58 % obtuvieron un puntaje alto en la variable Liderazgo, por lo que se consideran en el
rango de bueno, seguido por un 38,3 % que se perciben que estan en un nivel regular y por ultimo se visualiza
el porcentaje 3,7 % quienes estan en grupo de un mal liderazgo.

Tabla 2. Frecuencias y porcentajes de los niveles de las dimensiones de Liderazgo

. . Liderazgo Laissez Faire Liderazgo Autocratico Liderazgo Transformacional
Dimensiones

f % f % f %
Malo 3 3,7 2 2,5 6 7,4
Regular 26 32,1 37 45,7 22 27,2
Bueno 52 64,2 42 51,9 53 65,4
Total 81 100 81 100 81 100

Por consiguiente, se verifica las dimensiones de la variable independiente, siendo el Liderazgo Laissez
Faire con un porcentaje de 64,25 en el rango de Bueno, posteriormente 32,1 % en el apartado regular y
finalmente 3,7 % de los colaboradores consideran estar en un nivel malo; el liderazgo autocratico esta en un
nivel bueno de 51,9 %, le sigue un porcentaje regular de 45,7 % y el nivel bajo consiste en un 2,5 %; el liderazgo
transformacional presenta una secuencia de nivel bueno con 65,4 %, regular de 27,2 % y malo de 7,4 %.

La tabla 3 presenta los niveles de la variable clima que consiste en un nivel bueno de 72,8 %, el otro grupo de
encuestados se ubican en el nivel regular de 24,7 % y en el nivel malo se encuentra el 2,5 % de los colaboradores.
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Tabla 3. Frecuencia y porcentajes de Clima Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 2 2,5
Regular 20 24,7
Bueno 59 72,8
Total 81 100

Tabla 4. Frecuencias y porcentajes de los niveles de las dimensiones de Clima Organizacional

. . Compaierismo Condiciones de Trabajo Desarrollo Personal
Dimensiones
f % f % f %
Malo 2 2,5 2 2,5 2 2,5
Regular 20 24,7 20 24,7 21 25,9
Bueno 59 72,8 59 72,8 58 71,6
Total 81 100 81 100 81 100

Asimismo, se encuentra la tabla 4 donde se observan las dimensiones del clima organizacional siendo la
primera de compaferismo con un rango bueno de 72,8 %, la segunda en el nivel regular de 24,7 % y con un
rango malo con un porcentaje de 2,5 %; las condiciones de trabajo presentan un rango bueno de 72,8 %, un
nivel regular de 24,7 % y un porcentaje de 2,5 % con un nivel malo; el desarrollo personal que presenta un nivel
bueno, regular y malo con un porcentaje de 71,6 %, 25,9 %, 2,5 % respectivamente.

Resultados correlacionales
Por otro lado, en los resultados correlacionales se aplico la estadistica Rho Spearman para identificar la
aprobacion o desaprobacion de la presuncion del presente estudio.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores en
Lima Metropolitana del rubro retail del afo 2023.

Tabla 5. Correlacion Rho de Spearman entre las variables de Liderazgo y Clima Organizacional

Rho de Spearman Liderazgo Clima Organizacional
Liderazgo Rho 1,000 0,603**
Sig. (bilateral) . <0,001
N 81 81
Clima Organizacional Rho 0,603** 1,000
Sig. (bilateral) <0,001 .
N 81 81

H,: no existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del afo 2023.

H,: si existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del afo 2023.

Interpretacion

La variable Liderazgo se relaciona significativamente a Clima organizacional debido a que se tiene como
resultado una significancia bilateral de 0,01 aprobando la hipdtesis alterna. Asimismo, la correlacion es de
0,603 es decir un 60,3 %, esto se debe a que el liderazgo solo puede ser ejercido a través de un grupo de
personas que evallUan el ambiente externo o interno de una organizacion.

Primera hipotesis especifica

Existe relacion significativa entre liderazgo Laissez Faire y el clima organizacional en los colaboradores en
Lima Metropolitana del rubro retail del aho 2023.
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Tabla 6. Correlacion Rho de Spearman entre Liderazgo Laissez Faire y Clima Organizacional

Rho de Spearman Liderazgo Laissez Faire Clima Organizacional
Liderazgo Laissez Faire Rho 1,000 0,625**
Sig. (bilateral) . <0,001
N 81 81
Clima Organizacional Rho 0,625* 1,000
Sig. (bilateral) <0,001 .
N 81 81

H,: no existe relacion significativa entre liderazgo Laissez Faire y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

H,: si existe relacion significativa entre liderazgo Laissez Faire y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

Interpretacion

La dimension Liderazgo Laissez Faire se obtuvo una significancia bilateral de 0,01 aprobando la hipdtesis
alterna. Asimismo, el coeficiente de relacion es de 0,625 es decir un 62,5 % de relacion entre ambas, porque
los colaboradores laboran como agentes libres en el tiempo donde existe mayor afluencia de publico en el lugar
de trabajo sin la supervision de un lider en el momento de desempefar sus labores.

Segunda hipotesis especifica
Existe relacion significativa entre Liderazgo Autocratico y el clima organizacional en los colaboradores en
Lima Metropolitana del rubro retail del aho 2023.

Tabla 7. Correlacion Rho de Spearman entre Liderazgo Autocratico y Clima Organizacional

Rho de Spearman Liderazgo Autocratico Clima Organizacional
Liderazgo Autocratico Rho 1,000 0,568**
Sig. (bilateral) . <0,001
N 81 81
Clima Organizacional Rho 0,568* 1,000
Sig. (bilateral) <0,001 .
N 81 81

H,: no existe relacion significativa entre Liderazgo Autocratico y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

H,: si existe relacion significativa entre Liderazgo Autocratico y el clima organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

Interpretacion

Se verifica que existe una relacion positiva en las dimension y variable mencionada, porque se obtuvo una
significancia bilateral de 0,01 aprobando la hipétesis planteada. Ademas, la relacion es de 0,568 es decir un
56,8 % de relacion entre ambas, ya que, los colaboradores gestionan en base a resultados por lo que los jefes
exigen con autoridad la realizacion de los pendientes asignados para llegar a los objetivos de organizacion.

Tercera hipétesis especifica

Tabla 8. Correlacion Rho de Spearman entre Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional

Rho de Spearman Tranl;.if(:) errrﬁ;%?onal Clima Organizacional
Liderazgo Transformacional Rho 1,000 0,729
Sig. (bilateral) . <0,001
N 81 81
Clima Organizacional Rho 0,729~ 1,000
Sig. (bilateral) <0,001 .
N 81 81
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Existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en los colaboradores
en Lima Metropolitana del rubro retail del afo 2023.

H,: no existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en los
colaboradores en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

H,: si existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en los
colaboradores en Lima Metropolitana del rubro retail del ano 2023.

Interpretacion

Verificamos que la dimension y la variable se relacion de manera positiva, debido a la obtencion de la
significancia de 0,01 aprobando la hipotesis supuesta. Asimismo, una correlacion de 0,729 es decir un 72,9 %
de relacion entre ambas, debido a que los horarios en el rubro retail son rotativos y por ello se necesita que
el lider pueda transformar el pensamiento del colaborador en base de motivacion intrinseca que le permita
sentirse comodo en el ambiente laboral.

DISCUSION

Segln el objetivo general, se planted determinar la relacion de las variables del trabajo de investigacion.
Los resultados en la tabla 5 se evidencia una relacion positiva de 0,603 con una significancia de p =0,001, esto
se debe a que el liderazgo solo puede ser ejercido a través de un grupo de personas que evallian el ambiente
externo o interno de una organizacion. Por lo que se acepta la hipdtesis planteada en este estudio. Estos
resultados se asemejan a lo mencionado por Parra et al.(2021) donde en sus resultados obtuvo un coeficiente de
Pearson de 0,86 esta data revela que existe una relacion las variables de estudio en el rubo hotelero. Asimismo,
Chiavenato (2001) menciona que el liderazgo insta a todos los involucrados a participar en la innovacion al
momento de decidir en la empresa, generando asi un clima que permita el desarrollo y las buenas relaciones. En
tal sentido, se debe considerar que, el clima laboral sera altamente influenciado por las acciones y decisiones
de liderazgo tanto positiva o negativamente.

Asimismo, se planteé como objetivo especifico, determinar la relacion del liderazgo laissez faire con el clima
laboral. Los resultados en la tabla 6 se evidencia una relacion significativa de 0,625, con nivel de significancia
p =0,001, esto se debe a que los colaboradores laboran como agentes libres en el tiempo donde existe mayor
afluencia de publico en el lugar de trabajo sin la supervision de un lider en el momento de desempeifiar sus
labores. Por lo que se acepta la hipétesis alterna. Para Cuadra y Veloso (2007) las correlaciones del liderazgo
laissez faire con el clima organizacional obtuvo un coeficiente (-0.19) siendo la misma muy baja, esto se
debe a que dicho autor investigo no solo la correlacion sino también el tipo de valoracion de las dimensiones
de liderazgo hacia el clima, y resulté que el liderazgo laissez faire, denominado también en su investigacion
como “no liderazgo”, la cual para el clima no es relevante. Este resultado concuerda con Gonzalez & Cubillan,
(2012) cuando afirma que este liderazgo entiende a la organizacion como la responsable en la obtencion de
los resultados, por ello tiene poco o casi nulo protagonismo, y espera la autonomia de los colaboradores en el
logro de los indicadores.

También, se plante6 como objetivo especifico, determinar la relacion del liderazgo autocratico con el clima
organizacional de los colaboradores del sector retail 2023. Los resultados en la tabla 7 se evidencia una relacion
alta 0,568 con nivel de significancia p =0,001, esto se debe a que los colaboradores gestionan en base a
resultados por lo que los jefes exigen con autoridad la realizacion de los pendientes asignados para llegar a
los objetivos de organizacion. Por la que se acepta la hipotesis alterna en la investigacion. Para De La Cruz
Urrutia (2022) en su investigacion obtuvo una correlacion de 0,628 indicado que la relacién en ambas variables
es alta. Campos et al.(2020) describe este liderazgo como, al responsable Unico en dar las directrices en
todas las labores, por tanto, no permite aportaciones u opiniones, o estas no son tomadas en cuenta, ya que,
asume al colaborador con disposicion negativa al desempefio de la empresa. Con los resultados presentados en
ambos casos la relacion entre las 2 variables es alta, sobre todo las empresas miden la gestion para el logro de
indicadores, puede que este sea demandado a los colaboradores por la empresa o el liderazgo.

Por Gltimo, se plante6 como determinar la relacion del liderazgo transformacional con el clima organizacional.
Los resultados en la tabla 8 se evidencia una correlacion de 0,729 con nivel de significancia p =0,001, debido a que
los horarios en el rubro retail son rotativos y por ello se necesita que el lider pueda transformar el pensamiento
del colaborador en base de motivacion intrinseca que le permita sentirse comodo en el ambiente laboral
aceptando la hipdtesis planteada. Para Cuadra y Veloso (2007) en la correlacion de las variables en mencion
obtuvo un coeficiente Spearman 0,67 lo cual revela una alta relacion en ambas variables, siendo positivas para
el clima laboral. Rojero et al.(2019), define a este liderazgo como receptor motivador e incluyente, ya que
motiva e involucra a todo el personal para el logro de objetivos. En tal sentido, resulta importante aumentar
los estimulos de motivacion intrinsecos para generar un ambiente laboral en armonia.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion en lo general, en el resultado de correlacion de 0,603, nivel de significancia p=
0,001 menor al 5 % (<0,05), esto nos indica que las 2 variables estudiadas se relacionan significativamente.

La hipotesis especifica 1, nos da una correlacion de 0,625, siendo positiva, con nivel de significancia p= 0,001
siendo esto menor al 5 % (<0,05), con ello se rechaza la hipotesis nula propuesta y se acepta la propuesta para
la investigacion.

En la hipdtesis especifica 2, nos da una correlacion de 0,568, demostrando una correlacion positiva, con
nivel de significancia p= 0,001, con ello se acepta la hipotesis alterna relacionando el liderazgo autocratico y
el clima organizacional.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, tenemos una significacion a de 0,729 y un nivel de significancia p=
0,001), con ello se verifica que tiene una significancia mayor a las demas hipdtesis planteadas, la cual la
organizacion deberia de tomar en cuenta.

RECOMENDACIONES

Con respecto al lider que actlia de forma autoritaria, la organizacion debe implementar un seguimiento en
todo el proceso de la atencion a los consumidores por parte de los colaboradores, para que de esta manera el
personal sienta el soporte y respaldo que se le puede brindar al justo cuando haya mayor afluencia de clientes
en las tiendas.

Con respecto al liderazgo autocratico, él debe también implementar estimulos, ya que estos generan
motivacion, estas pueden ser intrinsecas o extrinsecas.

Con respecto a la dimension del liderazgo transformacional, se debe capacitar y evaluar a la plana directiva
en el manejo y la aplicacion de este tipo de liderazgo, esto se debe a que este ha tenido mas éxito en la
organizacion.
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