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Resumen

La presente pesquisa tuvo como objetivo general determinar la asociacion entre el
liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas
plasticas de Lima, 2023. El estudio fue de tipo basico con un disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. La muestra consistio de 216 colaboradores
de las areas de produccion de una empresa de fabricacion de peliculas plasticas. El tipo
de instrumento que se utilizo fue el cuestionario y la técnica la encuesta. En base a los
resultados obtenidos, para la variable liderazgo liberal se obtuvo un alto nivel con un
74.45%, asi también un alto nivel para la variable trabajo en equipo con un 82.31%. En
los resultados inferenciales se obtuvo un p valor de 0.000 (< 0,05) y un coeficiente Rho
Spearman de 0.617, lo que se traduce en una asociacion positiva considerable.
Concluyendo que, a mayor liderazgo liberal hubo mayor trabajo en equipo en una

empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.

Palabras clave: Liderazgo liberal, trabajo en equipo, fabrica de peliculas plasticas, Teoria

de estilos de liderazgo, Teoria de los stakeholders.



Abstract

The general objective of this research was to determine the association between liberal
leadership and teamwork in a plastic film manufacturing company in Lima, 2023. The
study was of a basic type with a non-experimental design, with a quantitative and level-
based approach. correlational. The sample consisted of 216 employees from the
production areas of a plastic film manufacturing company. The type of instrument used
was the questionnaire and the technique was the survey. Based on the results obtained,
a high level was obtained for the liberal leadership variable with 74.45%, as well as a high
level for the teamwork variable with 82.31%. In the inferential results, a p value of 0.000
(< 0.05) and a Rho Spearman coefficient of 0.617 were obtained, which translates into a
considerable positive association. Concluding that, the greater the liberal leadership, the

greater the teamwork in a plastic film manufacturing company in Lima, 2023.

Keywords: Liberal leadership, teamwork, plastic film factory, Leadership style theory,

Stakeholder theory.



. INTRODUCCION
El liderazgo es esencial en el ambito empresarial. Es importante para alcanzar los
objetivos dados por la empresa, asi mismo incide en la facultad de toma de decisiones,

asi también en el ejemplo organizativo y la eficacia de las empresas.

Se consideraron dos perspectivas tedricas opuestas sobre el liderazgo informal
en equipos, especificamente el enfoque de laissez-faire de los lideres formales y la
motivacion de los miembros para liderar. A través de un estudio con 344 miembros de
72 equipos, encontramos respaldo para la teoria del aprendizaje social. Esta teoria
mantiene que los lideres formales de laissez-faire ofrecen menos modelos de liderazgo
efectivo, lo cual se asocia negativamente con el liderazgo informal y el desempefio en
las tareas del equipo. No encontramos respaldo para la teoria del liderazgo funcional,
que sugiere una asociacion positiva entre los lideres formales de laissez-faire y el
liderazgo informal. Los efectos del aprendizaje social son mas fuertes en equipos con
baja motivacion para liderar y menos pronunciados en equipos con alta motivacion. En
resumen, el aprendizaje social puede ser mas util para comprender el liderazgo

informal en equipos que la teoria del liderazgo funcional. Wellman et al. (2019).

A nivel internacional el robo de tiempo de los empleados, un comportamiento
laboral poco ético, ha sido menos investigado en comparacién con otros
comportamientos poco éticos. Por tanto, esta investigacion busca comprender mejor
por qué los empleados se involucran en este comportamiento y quiénes son mas
propensos a hacerlo. Basandose en la teoria del procesamiento de informacion social,
se examina la consecuencia del liderazgo laissez-faire en el robo de tiempo, a través
de las normas de robo de tiempo en el lugar de trabajo. Se plantea que este efecto
indirecto es mas fuerte en empleados con menor escrupulosidad. Dos estudios de
campo respaldan estas predicciones, demostrando la mediacion de las normas de robo
de tiempo y el efecto condicional de la conciencia de los empleados. Se objetan las

implicaciones para la investigacion y la gestion laboral. Biyun et al. (2023).

A nivel nacional el estilo de liderazgo que se destaca por encima de su totalidad



es el transformacional, seguido por el transaccional y, finalmente, el Laissez-Faire.
Ademas, se llevd a cabo un analisis que examind los estilos de liderazgo junto con
informacion sociodemograficos, revelando cual es el mas predominante en las
asociaciones. Esta investigacion demuestra la existencia de un estilo de liderazgo
relevante para los trabajadores agricolas de la region de Lambayeque. El estilo
transformacional obtuvo un 90% de preferencia, entre tanto que el estilo transaccional
obtuvo un 6%, y el estilo Laissez-Faire solo recibié un 2% de preferencia. Estos
resultados resaltan la importancia y la efectividad del liderazgo transformacional en el

ambito agricola de la mencionada region. Loli y Garcia (2021).

A nivel local, una organizacién dedicada a la industria, donde fabrica diferentes
tipos de peliculas plasticas como empaques flexibles, recubiertas para la industria
grafica y productos termoformados de polipropileno. Su primera planta se inauguré
hace mas de 25 afos en Quito, Ecuador, en la actualidad cuenta con 8 plantas a nivel
mundial, Polonia, Portugal, El Salvador, Colombia, Ecuador, Argentina, Chile y Peru,
en Peru su planta se ubica en el sur de Lima el cual opera hace 20 afos con 820
trabajadores, cuenta con una variedad de clientes con un total de 100, entre ellos y los
mas comerciales son Web Plastic, AdvanSix, Hanseatisthes, Tecno Film, Bopp del
Ecuador S.A., Cole y Ashcroft LP, Global Plastic Supply, Grupo Sagma S.A. de C.V.,
Technofilms Ltda Packaging Flexoplas S.A. United Plastic Corporation S.A.Floralpack
CIA Ltda. Esta marca ha logrado comprender y atraer tanto al mercado nacional como
al mercado internacional de manera efectiva. Sin embargo, se ha evidenciado en esta
empresa que hay lideres permisivos ya que dejan hacer y dejan pasar, no existe mayor
control en las areas de trabajo y esto afecta definitivamente al trabajo en equipo ya
qgue al no tener una figura que oriente al equipo, esto implica que cada uno trabaje por

su lado como colaborador.

La realidad problematica ya mencionada, accede enunciar el problema general:
¢ Qué asociacion existe entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa
de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 20237 Y como problemas especificos:

(a) ¢ Qué asociacion existe entre el liderazgo liberal y el intercambio de informacién en



una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 20237?; (b) (b) ¢Qué
asociacion existe entre el liderazgo liberal y la asignacion de responsabilidades en una
empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 20237?; (c) ¢Qué asociacion
existe entre el liderazgo liberal y el desarrollo en comun en una empresa de fabricacion

de peliculas plasticas de Lima, 20237

Esta investigacion es relevante, porque proporciona una justificacion teodrica
para utilizar el liderazgo liberal o laissez-faire como tipo conductual de la primera
variable. La justificacion practica de esta investigacion reside en la indagacion de
soluciones para abordar las dificultades identificadas en relacion al liderazgo liberal o
laissez faire y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas
de Lima, 2023. Se pretende ofrecer alternativas que ayuden a enfrentar dichos
desafios. Los resultados obtenidos en esta investigacion permitiran formular
propuestas y vincularlas como conocimiento en el ambito cientifico. Esto se debe a
que la investigacion facilitara la comprension de la relacidon entre las variables
estudiadas y el impacto en los colaboradores. La justificacion practica de este estudio
abre la posibilidad de generar ideas y establecer un marco de medicién organizacional
basado en el liderazgo liberal o laissez-faire y su influencia en el trabajo en equipo de
la organizacion. Asi mismo, la justificacion metodolégica se fundamenta en la
utilizacion de dos instrumentos estandarizados, adaptados a la investigacion, que
contienen preguntas de multiples opciones. Estos instrumentos han sido validados y
se ha comprobado su confiabilidad. Por tanto, pueden ser aplicados por otras
organizaciones que enfrenten situaciones similares. Como consecuencia, la empresa
podra lograr un equipo de trabajo cohesionado y enfocado en sus labores y metas,

promoviendo la mejora continua en sus labores.

Se ha definido como objetivo general: Determinar la asociacion entre el
liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacién de peliculas
plasticas de Lima, 2023. Y los objetivos especificos: (a) Determinar la asociacion entre
el liderazgo liberal y el intercambio de informacion en una empresa de fabricacion de

peliculas plasticas de Lima, 2023; (b) Determinar la asociacion entre el liderazgo liberal



y la asignacidén de responsabilidades en una empresa de fabricacién de peliculas
plasticas de Lima, 2023; (c) Determinar la asociacion entre el liderazgo liberal y el
desarrollo en comun en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima,
2023.

En relacidén a la hipotesis de investigacion: Existe asociacidn entre liderazgo
liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacidn de peliculas plasticas de
Lima, 2023. Y las hipétesis especificas: (a) Existe asociacion entre el liderazgo liberal
y el intercambio de informacidén en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas
de Lima, 2023; (b) Existe asociacion entre el liderazgo liberal y la asignacion de
responsabilidades en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023;
(c) Existe asociacion entre el liderazgo liberal y el desarrollo en comun en una empresa

de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.

Il. MARCO TEORICO

Para el desarrollo de la investigacién, se consultaron fuentes bibliograficas y
hemerograficas serias, para las teorias, trabajos previos y definiciones en base a

liderazgo laissez faire y trabajo en equipo.

Para Nguyen y Nguyen (2022), el estilo de liderazgo se considera crucial en el
compromiso y éxito organizacional. En este sentido, su objetivo fue estudiar la relaciéon
del estilo de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire) en relacion con
el compromiso laboral y desempefio de los empleados en funcionarios publicos en la
provincia de Vietham. Se recolectaron datos de lideres y empleados en el sector
publico provincial los cuales se trasladaron al programa SPSS 26, resultando en un
total de 325 participantes. El analisis muestra una estrecha relacion entre los estilos
de liderazgo y el compromiso de los trabajadores, evidenciando que el estilo de

liderazgo incide significativamente en el nivel de compromiso laboral de los empleados.

Por otro lado, Bacarreza y Cayoja (2021), investigaron la correlacién entre

estilos de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y el clima laboral



en la empresa Cruzimex Ltda., especificamente en su area comercial en tres
sucursales en Bolivia. Se emplearon cuestionarios Likert para medir ambas variables.
El analisis estadistico mostro que los estilos transaccional y transformacional son
valorados positivamente, mientras que el laissez faire obtiene una calificacion regular
con un 60% de aceptacion. En términos de clima laboral, se observaron calificaciones
en un nivel regular, y la correlacion entre los estilos de liderazgo y el clima laboral es
altamente significativa. A nivel de sucursales, la de Santa Cruz muestra un liderazgo

relativamente mas efectivo que La Paz y Cochabamba.

Por otra parte, Ahmed et al. (2021), su estudio examina un aspecto poco
debatido de la personalidad y su influencia en la relacion entre los estilos de liderazgo
y la prosperidad laboral. La prosperidad de los empleados en el trabajo esta vinculada
al crecimiento y la sostenibilidad de la organizacion. El estudio busca analizar los
efectos de los estilos de liderazgo autoritativo y laissez-faire, con el papel moderador
del rasgo de personalidad de la conciencia en la prosperidad laboral. La muestra
consistio en 312 participantes de un sistema escolar lider en Pakistan. Los efectos de
la regresidn mostraron que el liderazgo autoritativo y la conciencia sostienen un efecto
positivo significativo en la prosperidad laboral. Ademas, se encontr6é que la conciencia
modera la relacion entre el lider laissez-faire y la prosperidad laboral. Estos hallazgos
tienen implicaciones tedricas importantes para el liderazgo y la gestion de los

profesionales en términos de mejorar la prosperidad laboral.

Por otro lado, Altheeb (2020), en su estudio investigo los estilos de liderazgo y
la motivacién de los trabajadores. Se realizd un repaso exhaustivo de los escritos sobre
motivacion y estilos de liderazgo (autoritario, paternalista, transformacional, laissez-
faire). Se encuest6é a 130 trabajadores del gobierno en Alkharj (region de Riad) y se
empled el SPSS 22 para el estudio. Los efectos evidenciaron una relacion positiva
expresiva entre los estilos de liderazgo y la motivacion, con un efecto global del 66.5%
(R2 = 0.665). Los estilos paternalistas, transformacional y laissez-faire tuvieron un
impacto positivo y significativo en la motivacion, mientras que el estilo autoritario no

mostro una conexion significativa. Se sugiere que los jefes en Arabia Saudita trabajen



en mejorar sus estilos de liderazgo para aumentar la motivacién de sus trabajadores.

En cuanto a Medina (2020), el objetivo de su estudio fue implantar la relacion
entre el liderazgo y la comunicacion interna en la empresa Jayanca Fruits, dedicada al
envasado y empacado de frutas y vegetales. Los objetivos especificos incluyen medir
el liderazgo en sus dimensiones y evaluar la comunicacion interna en base a sus
componentes. El método fue cuantitativo, no experimental y correlacional. Se aplicaron
escalas para mesurar el liderazgo transaccional, transformacional y laissez-faire
propuestas por Mendoza, asi como escalas de comunicaciéon interna (modelo 5C)
desarrolladas por Dennis. Los resultados sefialaron una relacion positiva, aunque de

baja intensidad, entre la variable "liderazgo" y la variable "comunicacién interna".

Por otro lado, Maral y Hamedoglu (2021), en su estudio correlacional analizé el
impacto de los estilos de liderazgo de los administradores escolares en los planes de
empleo de conflictos. La muestra incluyd 365 profesores y administradores de colegios
publicos en el distrito de Kagithane, istanbul. Utilizaron el registro de conflictos
institucionales de Rahim y el grado de liderazgo multifactorial para recopilar resultados.
Los resultados indicaron que los administradores mostraban mas el estilo
transformacional y menos el laissez faire. En términos de estrategias de manejo de
conflictos, hubo mayor uso de estrategias integradoras y comprometedoras, y menor
uso de la estrategia dominante. En conclusion, el liderazgo transformacional se asoci6
verdaderamente con las estrategias de integracion, compromiso, deber y evasion, en
tanto el laissez faire negativamente con la integracion y el compromiso, y

positivamente con la dominancia.

Asi mismo Pope et al. (2019), en su investigacion el proposito fue analizar la
relacion entre los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire)
y la confianza en la capacidad de cambio organizacional (OCC). Se encuestd a una
muestra de 204 trabajadores, encontrando una conexion verdadera entre el liderazgo
transformacional y la confianza, insignificante entre el liderazgo transaccional y la
confianza, y negativa entre el laissez-faire y la confianza. También se encontraron

relaciones positivas y significativas entre el liderazgo transformacional y transaccional



con la OCC, y una relacién negativa del laissez faire con la OCC. La confianza
moderadamente influy6 en la relacion entre los estilos de liderazgo (transformacional

y laissez-faire) y la OCC, pero no en la relacién del liderazgo transaccional con la OCC.

Para Alvear et al. (2019), el propésito de su estudio fue examinar los estilos de
liderazgo de la gerencia en la fabricacion exportadoras de Barranquilla. Para lo cual,
se analizaron compainiias pertenecientes al grupo de materia y articulos quimicos. Para
ello, se utilizé6 la perspectiva epistemoldgico empirico-inductivo, y un modelo de
analisis no experimental de corte transeccional correlacional, asignando una
herramienta que alcanzd un Alfa de Cronbach de 0,822. Los datos revelan que, el
liderazgo transformacional es el que mas se asigna, luego del transaccional y por
ultimo se situa el liderazgo laissez-faire, donde muchas teorias mencionan que figuras
se necesitan considerar para adquirir la gran ventaja de su empleabilidad. En resumen,
resalta que al enlazar el liderazgo transformacional y transaccional se fomenta la

posteridad de ventajas competitivas por los trabajadores.

En cuanto a nivel nacional, Lizcano (2020) su trabajo fue abordar la relacion
entre estilos de liderazgo (laissez faire, transformacional) y compromiso de
colaboradores operativos en una organizacion industrial en Santander. Utilizo un
enfoque cuantitativo y disefio correlacional, con una muestra de 74 trabajadores. Se
emplearon cuestionarios especificos para evaluar estilos de liderazgo y compromiso.
Los datos revelaron correlaciones positivas y significativas entre el liderazgo
transformacional y el compromiso, asi como una correlacion negativa entre el laissez
faire y el engagement. Estos hallazgos son relevantes para comprender qué estilos de

liderazgo fomentan gran compromiso en los colaboradores de la organizacion.

En tanto, Quinde y Guaman (2022) se enfocaron en estudiar la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y
desempefio laboral en grupos de alto rendimiento en el sector financiero,
especificamente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. en
Ambato, Tungurahua, Ecuador. La poblacion de estudio fue de 326 colaboradores de

diversas areas. Se aplicaron dos cuestionarios para identificarlos segun las teorias



aplicadas. El estudio fue transversal, no experimental, con enfoque cuantitativo y de
alcance descriptivo y correlacional. Los resultados indicaron predominio del liderazgo
transformacional, seguido del transaccional y en menor medida el laissez faire. La
percepcion del desempeifo laboral fue moderada. Se utilizd6 el coeficiente de
correlacidon Rho de Spearman para la comprobacion de hipotesis, encontrando una

correlacion positiva media entre desempefo laboral y liderazgo transformacional.

En cuanto a Gutiérrez (2022), se enfoco en identificar estilos de liderazgo
predominantes en la gestién administrativa de una sociedad publica en Peru en 2022.
Se utilizé un enfoque cuantitativo correlacional no experimental. Los datos indicaron
que el liderazgo transformacional mostré una correlacion alta y significativa (R=0,781),
el ausente bajo y no significativa (R=0,231) y el pseudo bajo, pero significativa
(R=0,316), tanto el laissez faire (R=0,596) y transaccional (R=0,476) tuvieron un grado
moderado pero significativa con la gestion administrativa. Este hallazgo subraya la
importancia de un lider transaccional, transformacional y laissez faire efectivo para

fortalecer la gestidn administrativa en este contexto.

Agregando a lo anterior, Buitrén y Quispe (2022) buscaron establecer la relacién
entre estilos de liderazgo y compromiso en trabajadores de una organizacion logistica
en Lima Metropolitana en 2022. Se utiliz6 un enfoque de investigacién basica,
cuantitativo, correlacional y un disefio no experimental transversal. La poblacion y
muestra fueron los 150 trabajadores administrativos de la empresa logistica. Se
empled la encuesta como técnica y cuestionarios para ambas variables como
instrumentos. Los resultados reflejaron que los trabajadores perciben principalmente
liderazgo transaccional (46.7%), seguido de liderazgo transformacional (40%) y
liderazgo laissez faire (13.3%). Respecto al engagement, se encontré que el 55.3%
tenia un grado bueno, el 34.7% regular y el 10% malo. Los encuestados percibieron
correlaciones positivas altas y significativas entre liderazgo transformacional y
transaccional, asi como una correlacion positiva muy alta y significativa con el estilo

laissez faire.

En tal sentido Lazo y Santillan (2022) examinaron la relacién entre liderazgo



laissez faire y cultura organizacional en los espacios de mantenimiento de una
organizacion de papelera en Lima. Se utilizd la metodologia cuantitativa y un
cuestionario como instrumento. Los datos arrojaron una relacion positiva media entre
estos factores y una correlacion de .496. El liderazgo laissez faire fue considerado
regular por el 58.62%, y la cultura organizacional, deficiente por el 89.66% de los
participantes. La muestra incluyo a 29 colaboradores de mantenimiento. Se concluy6

que la relacién es significativa (0.006) y relevante en este contexto laboral.

Asi mismo, Alcantara (2022) priorizo en analizar la conexion entre estilos de
liderazgo y compromiso en una empresa Moto Repuestos Katty, Tarapoto, en 2021.
Se empled un enfoque cuantitativo, no experimental y se encuesté a 28 empleados.
Los resultados evidenciaron que los estilos de liderazgo (transaccional,
transformacional y laissez faire) estan vinculados al compromiso empresarial. La
relacion fue significativa con un coeficiente de 0.858, indicando una correlacion fuerte

y respaldando la hipotesis alternativa de la investigacion.

De esta manera Loli y Garcia (2021), en su estudio con 270 empresarios
agricolas de Chiclayo, buscaron determinar el estilo de liderazgo predominante y para
ello se utilizd el cuestionario CELID-A. Los datos revelaron que el estilo de liderazgo
mas comun entre los empresarios agricolas es el transformacional, seguido del
transaccional y finalmente el laissez-faire. Ademas, se identificaron relaciones

significativas entre estos estilos de liderazgo y las variables sociodemograficas.

Por otro lado, Mamani (2019), en su estudio analizo la relacion entre los estilos
de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y sus dimensiones en los
feligreses adventistas de Pamplona Alta, Lima. La muestra incluy6 100 feligreses y se
encontrd que el estilo transaccional predominaba en el grupo sociodemografico de
feligreses casados, representando el 30% de la muestra. A nivel general, el 54% de
los feligreses utilizaban regularmente el estilo transaccional, mientras que el 43%
empleaban siempre el estilo laissez faire. Estos resultados sugieren que la motivacion

extrinseca es la causa elemental, favoreciendo al estilo transaccional.



Para La Madrid (2021), su investigacion fue detectar la relacion entre los estilos
de liderazgo (transaccional, transformacional, laissez faire), y el trabajo en equipo a un
grupo de personas de la institucion, para este fin su enfoque fue cuantitativo, disefio
no experimental, descriptivo correlacional. Para realizar el estudio estadistico
inferencial y descriptivo se utilizé el software SPSS 25 donde los resultados arrojaron
una relacion directa entre los estilos de liderazgo con el trabajo en equipo dado que el

valor p=0,033 (> 0,05) en el grupo de personas estudiadas.

Asi mismo, Espino y Campos (2022) tuvieron como propdésito explorar la
relacion entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo (transaccional,
transformacional, laissez faire) en colaboradores profesionales de una empresa
privada en Lima. Se presentan antecedentes sobre la inteligencia emocional y los
estilos de liderazgo, se define la inteligencia emocional como un medio para acrecentar
la organizacién y se destaca la importancia de los estilos de liderazgo en el progreso
institucional. Se concluye que existe evidencia sustancial que respalda la conexién
entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los encuestados de la
empresa limefa, demostrada por un coeficiente de correlacion Tau de Kendall de

0.804, indicando una relacion positiva significativamente alta entre estas variables.

En cuanto a Lopez et al. (2022), investigaron sobre la formacion de periodistas
de datos, se examinaron las técnicas comunes y necesarias para el trabajo en equipo.
Los resultados revelan que, aunque la mayoria de los programas de periodismo
consideran el trabajo en equipo como una competencia esencial, no se aborda de
manera especifica, incluso en el ambito del periodismo de datos. A pesar de que los
alumnos de periodismo muestran una postura efectiva hacia el trabajo en equipo,
notan que el particularismo y la disputa son mas comunes que la aportacion. En tanto,
se sugiere la implementacion de estrategias para ensefar a los futuros periodistas de

datos a trabajar de manera colaborativa en equipos multidisciplinarios.

Es de suma importancia contar con teorias y enfoques conceptuales para la
elaboracion de la investigacion de la variable liderazgo liberal. Segun los
investigadores Sculley y Piedra (2011), desde el siglo XX, se ha estudiado el liderazgo
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a través de la Teoria de las Cualidades y Rasgos, buscando identificar las
caracteristicas fisicas y personales del lider ideal. Con el tiempo, esta teoria ha
evolucionado, considerando aspectos mas complejos como la autoestima, empatia e
inteligencia emocional. Se sostiene que el liderazgo es innato y se manifiesta en
diferentes situaciones, coexistiendo diferentes tipos de liderazgo en una misma
persona. Ademas, se reconoce que aquellos que no manifiestan liderazgo ocupan
roles de seguidores. En resumen, el liderazgo se aborda como un constructo

multifacético y complejo (Loli y Garcia, 2021).

En cuanto a Geraldo et. al (2020), hacen un analisis tedrico de los Estilos de
liderazgo el cual se basa en las Teorias del Liderazgo para entender esta figura en un
entorno psicosocial digno. Segun las teorias consultadas, los estilos de liderazgo son
importantes porque logran una sinergia al enfocarse por los individuos y la finalidad de
la empresa. Este desempefio durante el liderazgo tiene una estrecha relacién con la
cultura organizacional, ya que puede impactar el compromiso de las partes
involucradas y, por consiguiente, el rendimiento laboral. Para que esta influencia sea
positiva, el estilo de liderazgo debe estar alineado con la cultura, considerando las
creencias, tradiciones, normas, valores y preocupaciones fundamentales de los
colaboradores. En resumen, los estilos de liderazgo deben ser seleccionados y
adaptados de manera especifica segun la organizacién, el contexto, el grupo o las

personas a las que se esté liderando.

Para Pautt Torres 2016, citado por Boyaca 2022, el enfoque conductual en las
Teorias del Liderazgo se centré en los diversos comportamientos que los lideres
exhiben y su efecto en los seguidores y los logros. Esta fundamentado en la idea de
que el liderazgo es aprendible, en oposicién a la teoria de los rasgos que sugiere que
los lideres tienen ciertas caracteristicas innatas. Este enfoque valora la observacion y
cuantificacion de comportamientos lideres, resaltando la idea de que el liderazgo es

adquirido y desarrollado a lo largo del tiempo.

Por otro lado, Acufia (2012) sefala que la Teoria de los Stakeholders permite

identificar y delimitar los individuos y grupos hacia los cuales se enfocara la
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Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Esta teoria asigna nombres y rostros a los
integrantes de la comunidad que son de conveniencia para las empresas y a quienes
deben contestar. Se considera como una idea gerencial de plan empresarial y ética.
Su premisa central es que el logro de una empresa es de como se gestionen las
conexiones con estos equipos clave, sin comprometer las metas establecidas. Es
importante destacar que esta gestion de relaciones se complementa con la
transparencia y credibilidad en las actividades de la organizacion, ya que de lo

contrario la RSE se veria limitada a una vision superficial.

Para Urteaga (2009), la Teoria de Sistemas de Luhmann analiza la interaccion
y estructura de los sistemas sociales, enfocandose en su autonomia, comunicacion y
evolucion hacia la complejidad. Destaca la consideracion de la comunicacion y la
autorreferencia en los sistemas, asi como la presencia de subsistemas especializados.
Luhmann propone que el dinero, el poder y el conocimiento son medios de
comunicacion clave. Su enfoque desafia las teorias tradicionales al considerar a la

sociedad como un conjunto de sistemas interrelacionados y complejos.

Para Rami et al. (2022), su estudio se centr6 en el modelo de los cinco grandes
componentes de personalidad, utilizado para evaluar las caracteristicas de la
personalidad en términos de cinco dominios principales. Se ha demostrado que el
rasgo de "conciencia" en el liderazgo, que implica ser minucioso, organizado,
responsable y orientado a objetivos, es crucial para el éxito organizacional y el
desarrollo de los empleados. El liderazgo autoritario se basa en el control y la confianza
sobre los seguidores, mientras que el liderazgo laissez-faire empodera a los
seguidores y los involucra en la toma de decisiones, motivandolos a alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Por otro lado, McGregor en su Teoria X e Y asegura que el liderazgo se divide
en dos estilos, uno senalado como el participativo (Y) y el segundo como el autocratico
(X), aqui el autor hace mencién que estos estilos se diferencian por una serie de
cualidades los cuales generan cambios en sus seguidores, asi también en su

motivacion de los mismos ya que se relacionan con la conducta humana en los
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diferentes sectores (Vargas y Vasquez, 2018).

En cuanto a Gonzales y Duran (2021), exploran Teorias del Liderazgo desde
una perspectiva virtual, como las propuestas citadas por Gutiérrez y Gallego (2013),
quienes destacan las habilidades sociales e iniciativas del lider virtual. Por otro lado,
Korzynski (2013) sostiene que un lider virtual debe ser consciente para la toma de
decisiones y con resultados efectivos. Ademas, teorias citadas por Politis et al. (2014),
subrayan la importancia de la comunicacion efectiva, el apoyo y la retroalimentacion
del lider virtual hacia su equipo de trabajo. Estas teorias resaltan las habilidades
especificas requeridas para el liderazgo en entornos virtuales, como generar ideas,
establecer relaciones sociales, tomar decisiones responsables y mantener una
comunicacion efectiva. Al considerar estas teorias, se puede comprender mejor los
desafios y oportunidades del liderazgo en entornos virtuales, y como los lideres
pueden adaptarse y ejercer su influencia de manera efectiva para lograr los objetivos

del equipo y fomentar un alto rendimiento.

Es fundamental para la elaboracion de la investigacion definir los conceptos
de la variable liderazgo liberal. Por lo tanto, Luna (2008) citado por Pacsi et al. (2015)
el liderazgo liberal también llamado laissez-faire, se basa en la delegacién de poder,
ya que otorga a los subordinados un amplio grado de autonomia en sus labores. Los
lideres que adoptan este enfoque dependen en gran medida de sus subordinados y

confian en ellos para llevar a cabo sus responsabilidades.

Asi mismo Mohammed y Wang (2018), sintetizan que el liderazgo laissez faire
evade toda responsabilidad y deja a sus subordinados a tomar las decisiones que le

corresponde como lider.

Para Belohlavek (2006), el lider laissez faire es quien tiene libertad para actuar
segun su criterio y permite que los miembros del grupo tomen decisiones basadas en
su propio juicio. Esta combinacion de enfoques de liderazgo resulta en cuatro estilos
de liderazgo: el sinérgico creativo, sinérgico constructivo, autoritario y manipulador, y

el individualista.
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A su vez Robert y Vandenberghe (2021), sefalan que el lider laissez-faire se
define como la actitud de eludir y desentenderse de las responsabilidades que le

corresponden.

En cuanto a Amini et al. (2019), senalan que el liderazgo laissez faire implica
que los lideres adoptan un enfoque mas pasivo, permitiendo a los miembros del grupo

tomar decisiones por si mismos.

Asi mismo Ramos (2011), menciona en su libro que el lider laissez faire implica
la ausencia de direccion o apoyo por parte del lider. Este estilo se distingue por la falta
de atencion a los subordinados, la evitacidn de tomar decisiones necesarias, la dilacion

en la accion, la falta de asuncion de responsabilidades y la ausencia de autoridad.

En relacién a la segunda variable. Trabajo en equipo, se definen de fuentes
confiables los siguientes conceptos. Segun Rodriguez (2020), el trabajo en equipo es
una competencia compleja y dinamica, que implica la disposicidn personal para
colaborar con otros en la consecucion de objetivos comunes. Involucra actividades
como intercambio de informacién, asignacion de responsabilidades, resolucion de
conflictos y contribucion al crecimiento y desarrollo colectivo. Dada su complejidad, el
trabajo en equipo se categoriza en varias dimensiones y requiere de habilidades

interpersonales y de colaboracidn para lograr resultados exitosos.

En cuanto a Herrera et al. (2017), sefalan que el trabajo en equipo es una
disputa rivalidad, multidimensional y muy profunda, ya que se necesita de colaboracién
y aptitud de los individuos para la ejecucion de las tareas encomendadas por los lideres
para alcanzar las metas comunes, esta habilidad ayuda en la resolucion de conflictos
ya que intercambian informacién, se asignan responsabilidades y ademas que

contribuye a la mejora continua y desarrollo comun.

Del mismo modo Duran (2018), el trabajo en equipo es la ejecucion de labores
por parte de un grupo de individuos, quienes enfocan su visidn en un objetivo comun.
Cada miembro se encarga de ejecutar una labor especial en aras de alcanzar dicho

objetivo.
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En cuanto a Villa y Poblete (2007) citado por Marin et al. (2019) definen el
trabajo en equipo a la integracion y colaboracién activa con otras personas, areas y
organizaciones para llegar a los objetivos comunes. Consiste en la union de esfuerzos,

habilidades y recursos en busca de metas compartidas.

Finalmente, para Kozlowski y ligen (2006); Ros (2006) & Torrelles et al. (2014)
citado por Aparicio et al. (2021) sintetizan que el trabajo en equipo es la colaboracion
de multiples personas que establecen relaciones interdependientes, buscando la
sinergia y cohesion necesarias para alcanzar una meta predefinida en beneficio de su

organizacion. Ademas, se adaptan a las particularidades del entorno en el que operan.
. METODOLOGIA

En este capitulo se abordaron aspectos clave de la investigacion, como el tipo de
disefio, la operacionalizacion de variables, la poblacion y muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el procedimiento de aplicacion, el estudio de
resultados y los aspectos éticos. Toda esta informacion se respald6 bajo fuentes

confiables de metddica.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente estudio fue de tipo basico, ya que explord las diversas teorias cientificas
relacionadas con el problema de investigacion. Estas teorias fueron la base teorica y
cientifica en el desarrollo del marco tedrico. A partir de esto, se plantearon hipoétesis
que se confrontaron con la realidad problematica para derivar conclusiones teoricas
(Valderrama, 2002).

El estudio fue describir el liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa
de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023 donde se logrd, venerando el
marco en que se detectaron trabajando los lideres y los trabajadores operativos en
estudio.
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Disefio de investigacion
Fue de diseno no experimental debido a que las variables de estudio liderazgo liberal
y trabajo en equipo se estudiaron en su estado natural, sin manipular a modificarse

segun Salinas y Ramirez (2020).

Enfoque de investigacion

Fue de enfoque cuantitativo porque busco organizar y clasificar la data alcanzada con
el propdsito de descubrir conexiones en base al material de estudio (Salinas y
Ramirez, 2020).

Nivel de investigacion
Fue de nivel correlacional ya que se relacion6 entre si con las dos variables, el

liderazgo liberal y trabajo en equipo en base a Maral y Hamedoglu (2021).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo liberal

Definicion conceptual

Pacsi et al. (2015), el liderazgo liberal o laissez faire se define como un estilo de
liderazgo inefectivo, porque se distingue por la carencia de compromiso y apoyo del
lider hacia sus seguidores. Este enfoque se limita unicamente a preocuparse por los
resultados de las actividades, sin demostrar interés en el desarrollo y apoyo de los

seguidores.

Definicién operacional

La variable serd medida por un instrumento en escala ordinal siendo las dimensiones
clave: reconocimiento contingente, direccion por excepcion activa y direccién por
excepcion pasiva. Estas dimensiones proporcionaran un conocimiento complejo de la

peculiaridad y el funcionamiento del tipo de liderazgo.
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Dimension 1

Reconocimiento contingente

El lider y el seguidor establecen una negociacion de roles y responsabilidades,
llegando a un acuerdo para que el subordinado pueda alcanzar los objetivos y, a
cambio, recibir las recompensas previamente acordadas o evitar posibles sanciones.

Este proceso se basa en un contrato establecido entre ambas partes.

Indicadores

Roles, es un conjunto de normas que indican como debe actuar un miembro de un
grupo en una posicidon determinada. Estas normas definen el comportamiento
esperado y las responsabilidades de esa posicion en el grupo (Mendes, 2009).
Responsabilidad, se puede entender como la capacidad que posee cualquier
individuo con capacidad legal para distinguir y asumir los efectos de un hecho
efectuado de manera voluntaria.

Recompensa, forma innovadora de abordar la distribucion de la indemnizacion y los
servicios de las empresas. Se trata de combinar diversos elementos adicionales a la
remuneraciéon econémica, que las empresas pueden utilizar para atraer, retener y

motivar a sus empleados (Miiller, 2020).

Dimension 2
Direccion por excepcion activa
Los lideres centran su atencidn en los problemas que surgen dentro de su ambito de

responsabilidad, manteniendo un monitoreo constante de la situacion.

Indicadores
Problemas, puede ser concebido como un proceso dialéctico que busca la seleccidn

o el rechazo, asi como la busqueda de la verdad y el conocimiento.

Monitoreo, implica un proceso continuo y sistematico que tiene como objetivo verificar

la eficiencia y efectividad de un proyecto. Durante este proceso, se identifican los
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logros y debilidades del proyecto, lo que permite recomendar acciones correctivas para

mejorar los resultados esperados.

Dimension 3

Direccién por excepcién pasiva

En contraste, la direccion pasiva implica que se aguarda la injerencia del lider en toda
instancia de control, siendo menos proactivos y delegando la responsabilidad de la

supervision en el lider en lugar de tomar la iniciativa de forma auténoma.

Indicadores

Intervencion, implica dirigir los asuntos que pertenecen a otra persona o entidad,
tomando un rol activo en su gestion o toma de decisiones.

Iniciativa, es una habilidad que implica la capacidad de generar ideas innovadoras e

indagar los bienes y medios precisos para poner en practica esas acciones.

Se utilizo la escala ordinal.

Variable 2: Trabajo en equipo

Definicion conceptual

Herrera et al. (2017), sefialan que el trabajo en equipo es una disputa dinamica,
multidimensional y muy profunda, ya que se necesita de colaboracién y aptitud de los
individuos para la ejecucion de las tareas encomendadas por los lideres para alcanzar
las metas comunes, esta habilidad ayuda en la resolucién de conflictos ya que
intercambian informacién, se asignan responsabilidades y ademas que contribuye a la

mejora continua y desarrollo comun.

Definicion operacional

El trabajo en equipo se analizé a través de un cuestionario de preguntas cerradas que
abarco diversos elementos, como el intercambio de informacion, asignacion de
responsabilidades y desarrollo en comun. Este cuestionario permitié obtener una

medicidn precisa y analitica de estos componentes del trabajo en equipo.
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Dimension 1

Intercambio de informacion, compuesto por los indicadores: a) comunicacion
asertiva, se puede entablar conversaciones tranquilas y respetuosas, expresando
nuestras ideas de manera cuidadosa y evitando causar dafio emocional a los demas;
b) resolucion de conflictos, se refiere al proceso mediante el cual dos o mas integrantes
o empresas descubren una manera pacifica de resolver las diferencias o desacuerdos

gue enfrentan.

Dimension 2

Asignacion de responsabilidades, compuesto por los indicadores: a) coordinacion,
se basa en la habilidad de ejecutar los movimientos de forma eficiente, precisa, rapida
y ordenada; b) colaboracion, es trabajar de manera responsable y voluntaria junto a un

equipo con el fin de alcanzar metas y objetivos compartidos.

Dimension 3

Desarrollo comun, compuesto por los indicadores: a) cumplimiento de tareas, en el
trabajo implica cumplir con obligaciones y realizar actividades asignadas. Se refiere a
ejecutar las tareas requeridas y completar las actividades designadas para alcanzar
los objetivos laborales; b) sinergia, es la consecuencia de la interaccidén unida de varios
factores o influencias, generando un efecto adicional que no se esperaria si actuaran
de forma independiente. Se basa en la con causalidad y permite obtener resultados

superiores a los individuales.

Se utilizo la escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién
El contexto o poblacién de estudio se refiere al conjunto completo de personas, objetos
o tamafos que comparten caracteristicas significativas en un sitio y momento

determinados, donde se llevara el estudio (Roldan y Fachelli, 2015). En tal sentido, la
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poblacién estuvo constituida por los trabajadores de las areas de produccién que
ascienden a los 494 colaboradores de una empresa de fabricacion de peliculas

plasticas de Lima.

Criterios de inclusién
Se selecciond a los colaboradores de las areas de produccién de una empresa de
fabricacion de peliculas plasticas de Lima, debido a su conexion con el tema de

investigacion.

Criterios de exclusion

Se excluyo a los supervisores y jefes de las areas de produccion.

Muestra

Una muestra es un grupo de n unidades seleccionadas de una poblacion, y es
importante que sea caracteristico, que evidencie las caracteristicas de la poblacién en
general (Porras, 2017). Por lo tanto, la muestra consisti6 en 216 trabajadores
correspondientes al area de produccion en una empresa de fabricacion de peliculas

plasticas de Lima, 2023.

Muestreo

Gdémez (2018) en su articulo sefala que, es una sucesion para alcanzar una muestra
representativa de una poblacion con el propédsito de evaluar valores de parametros o
validar hipotesis sobre la distribucidn de posibilidad o la estimacion de un parametro
en una o mas poblaciones. Es una herramienta para obtener informacién relevante de
una poblacién mas grande a través del estudio de una muestra mas pequena. En tal
sentido, se considerd un muestreo probabilistico al azar ya que nos permitio

generalizar los datos.
Unidad de analisis

Estuvo representada por los trabajadores de las areas de produccién de una empresa

de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Asi como lo senald Arias (2020), la técnica de estudio fue la encuesta ya que nos
permitio recolectar los datos y las respuestas fueron sistematizadas estadisticamente

por medio graficos estadisticos.

Instrumentos de recoleccién de datos
El cuestionario es una herramienta de investigacién con enunciados y opciones de
respuesta en una tabla. No hay respuestas correctas o incorrectas, y se aplica a una
poblacién de individuos (Arias, 2021).

El instrumento que se utilizé para el acopio de resultados fue un cuestionario de

preguntas cerradas con opciones de respuesta en base a la escala Likert.

Validez

La evaluacion de la calidad de un instrumento se basa en sus caracteristicas
psicométricas, las cuales incluyen su fiabilidad y validez. Estos aspectos permiten
determinar la coherencia interna del instrumento, la esencia y claridad de los items, y

la estructura subyacente del cuestionario (Lopez et al. 2019).

En tal sentido, en este estudio de investigacién se cont6 con la validacion del
instrumento por parte de expertos en el campo pertenecientes a la Universidad César

Vallejo los cuales confirmaron su aplicabilidad.

Confiabilidad

Para Hernandez et al. (2011), citado Martinez y Selva (2019), la confiabilidad de una
herramienta de medida se alude a la consistencia en los resultados obtenidos al
aplicarlo repetidamente en las mismas condiciones. Indica el grado de reproducibilidad
de las mediciones. Por lo tanto, se realizé un piloto para evaluar la confiabilidad de los

instrumentos.
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3.5. Procedimientos

Se establecidé una coordinacion con la alta gerencia de la empresa para lograr la
aplicacion en persona del cuestionario a los colaboradores de las areas de produccion.
El objetivo fue obtener la informacidn necesaria sobre el liderazgo liberal y el trabajo

en equipo, y asi complementar los datos requeridos para el estudio.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Para estudiar los resultados, se utilizo la estadistica descriptiva, que implicé la
recopilacion, organizacion, presentacion y descripcion de la totalidad de resultados.
Este enfoque se apoyd en tablas, medidas numéricas y graficas para obtener
resultados significativos en proyectos de investigacion. Por otro lado, la estadistica
inferencial se bas6 en métodos inductivos para determinar propiedades de una

poblacion en general. (Mayorga et al. 2020).

3.7. Aspectos éticos

Este estudio fue realizado teniendo en cuenta el codigo de ética en investigacion de la
Universidad César Vallejo. Se presto especial atencion a los Articulos 15, 16 y 17, que
se refieren a derecho de autor, politicas anti plagio, asi como a citas y referencias.
Ademas, se acatd con los principios de beneficencia, no maleficencia y autonomia de
los colaboradores, respetando la confidencialidad de su identificacion durante el
desarrollo. En resumen, la investigacion se condujo de forma coherente y ética, con el

propoésito de cumplir tanto con los objetivos cientificos como morales establecidas.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Variable Liderazgo liberal

Figura 1.

Descripcion de niveles de la variable liderazgo liberal

LIDERAZGO LIBERAL
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Nota: La figura representa los niveles del liderazgo liberal

En la figura 1, se observa que el 74.45% de colaboradores ha considerado que hay un
alto nivel de liderazgo liberal, el 24.16% considero que hay un nivel medio de liderazgo

liberal, y solo el 1.39% considero que es bajo el nivel de liderazgo liberal.
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Dimension Reconocimiento contingente

Figura 2.

Descripcion de niveles de la dimension reconocimiento contingente

RECONOCIMIENTO CONTINGENTE
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Nota: La figura representa los niveles del reconocimiento contingente

En la figura 2, se observa que el 74.02% de colaboradores ha considerado que hay un
alto nivel de reconocimiento contingente, el 23.92% considero que hay un nivel medio,

y solo el 2.07% considero que es bajo el nivel de reconocimiento contingente.
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Dimension Direccion por excepciodn activa

Figura 3.

Descripcién de niveles de la direccidn por excepcion activa

DIRECCION POR EXCEPCION ACTIVA
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Nota: La figura representa los niveles de la direccion por excepcion activa

En la figura 3, se muestra que el 51.18% de colaboradores ha considerado que hay un
nivel medio de direccion por excepcion activa, el 47.49% consideraron un alto nivel, y

solo el 1.33% lo considerd un nivel bajo de direccidn por excepciodn activa.
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Dimension Direccidon por excepcion pasiva

Figura 4.

Descripcion de niveles de la direccion por excepcion pasiva
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Nota: La figura representa los niveles de la direccién por excepcion pasiva

En la figura 4, se muestra que el 51.43% de colaboradores ha considerado un nivel
medio de direccion por excepcion pasiva, 45.11% un alto nivel, y solo un 3.46% lo

considero bajo.
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Variable Trabajo en equipo

Figura 5.

Descripcién de niveles de la variable trabajo en equipo
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Nota: La figura representa los niveles del trabajo en equipo

En la figura 5, se muestra que el 82.31% de colaboradores ha considerado un alto nivel

de trabajo en equipo, y solo un 17.69% lo consider6 un nivel bajo en trabajo en equipo.
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Dimensién intercambio de informacion

Figura 6.

Descripcién de niveles de intercambio de informacién
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Nota: La figura representa los niveles de intercambio de informacion

En la figura 6, se muestra que el 61.98% de colaboradores ha considerado un alto nivel
en intercambio de informacion, el 37% un nivel medio, y solo 1.02% lo consideré un

nivel bajo en intercambio de informacion.
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Dimension asignacion de responsabilidades

Figura 7.

Descripcién de niveles de asignacion de responsabilidades
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Nota: La figura representa los niveles de asignacion de responsabilidades

En la figura 7, se muestra que el 73.60% de colaboradores ha considerado un alto nivel
de asignacion de responsabilidades, el 25.17% un nivel medio, y solo 1.22% lo

considerd un nivel bajo en asignacion de responsabilidades.
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Dimensiéon desarrollo comUn

Figura 8.

Descripcion de niveles de desarrollo comun

DESARROLLO COMUN
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Nota: La figura representa los niveles de desarrollo comun

En la figura 8, se muestra que el 73.19% de colaboradores ha considerado un alto nivel
de desarrollo comun, el 26.25% un nivel medio, y solo un 0.56% lo considerd un nivel

bajo de desarrollo comun.
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4.2. Analisis inferencial

Figura 9.

Grado de relaciéon de acuerdo al coeficiente de correlacion Rho Spearman
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Nota: Creacion propia en base a Montes et al (2021)

Nivel de significancia

Criterio de determinacion: Si el p-valor es < 0,05 se rechaza la Hipétesis nula (HO) y
se acepta la Hipotesis alterna (H1). Si el p-valor es > 0,05 se acepta la HO y se rechaza
la H1.

Comprobacién de hipotesis general

Ho: No existe asociacién entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una
empresa de fabricacidén de peliculas plasticas de Lima, 2023.
Hi: Existe relacion entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de

fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
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Tabla 1.

Correlacion entre liderazgo liberal y trabajo en equipo

IC de 95%
Variable 1 Variable 2 N Correlacion para p Valor p
Liderazgo liberal Trabajo en equipo 216 0.617 (0.518; 0.699) 0.000

Nota: Minitab 19

Se muestra en la tabla 2 el valor p 0.000 (< 0,05), es decir, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna; en otros términos, existe asociacion entre el liderazgo
liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de
Lima, 2023. Ademas, el nivel de correlacion estuvo de 0.617 lo que se considera una

correlacién positiva considerable.

Comprobacién de hipotesis especifica 1

Ho: No existe asociacion entre el liderazgo liberal y el intercambio de informacion en
una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
Hi: Existe relacidon entre el liderazgo liberal y el intercambio de informacion en una

empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.

Tabla 2.

Correlacion entre liderazgo liberal e intercambio de informacion

IC de 95%
Dimension 1 Variable N Correlacion para p Valor p
Intercambio de  Liderazgo liberal 216 0.444 (0.324; 0.550) 0.000

informacion

Nota: Minitab 19

Se muestra en la tabla 2 el valor p 0.000 (< 0,05), es decir, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna; en otros términos, existe asociacion entre el liderazgo

liberal y el intercambio de informacion en una empresa de fabricacion de peliculas

32



plasticas de Lima, 2023. Ademas, el grado de correlacion estuvo en 0.444 lo que se

considera una correlacion positiva media.

Comprobacién de hipotesis especifica 2

Ho: No existe asociacion entre el liderazgo liberal y la asignacidn de responsabilidades
en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
Hi: Existe relacion entre el liderazgo liberal y la asignacion de responsabilidades en

una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.

Tabla 3.

Correlacion entre liderazgo liberal y asignaciéon de responsabilidades

IC de 95%
Dimension 2 Variable N Correlacién para p Valor p
Asignacion de Liderazgo liberal 216 0.582 (0.478; 0.670) 0.000

responsabilidades

Nota: Minitab 19

Se muestra en la tabla 3 el valor p 0.000 (< 0,05), es decir, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna; en otros términos, si existe asociacion entre el
liderazgo liberal y la asignacion de responsabilidades en una empresa de fabricacion
de peliculas plasticas de Lima, 2023. Ademas, el nivel de correlacién estuvo en 0.582

lo que se considera una correlacion positiva considerable.

Comprobacién de hipotesis especifica 3

Ho: No existe asociacion entre el liderazgo liberal y el desarrollo comun en una
empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
Hi: Existe relacion entre el liderazgo liberal y el desarrollo comun en una empresa de

fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.
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Tabla 4.

Correlacion entre liderazgo liberal y desarrollo comuan

IC de 95%
Dimension 3 Variable N Correlacion para p Valor p
Desarrollo en Liderazgo liberal 216 0.596 (0.494; 0.682) 0.000

comun

Nota: Minitab 19

Se muestra en la tabla 4 el valor p 0.000 (< 0,05), es decir, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna; en otros términos, existe asociacion entre el liderazgo
liberal y el desarrollo comun en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de
Lima, 2023. Ademas, el nivel de correlacién estuvo en 0.596 lo que se considera una

correlacion positiva considerable.
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V. DISCUSION

El objetivo general fue determinar la asociacion entre el liderazgo liberal y el trabajo en
equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023. En ese
sentido, se hizo la demostracion de hipotesis en donde el grado de asociacién fue de
0.617; el cual quiere decir que existe una correlacidn positiva considerable.
Seguidamente mostro una significancia de 0.000 (< 0,05) lo que demuestra el rechazo
de la hipétesis nula en tanto la alterna fue aceptada. En efecto se afirma que existe
asociacion entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de
fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023. Por otro lado, respecto al liderazgo
liberal, los encuestados manifestaron un alto nivel con 74.45%; asi mismo un 82.31%

manifesto un alto nivel de trabajo en equipo.

En base a los hallazgos encontrados, Altheeb (2020) en su estudio cuantitativo
a 130 trabajadores del gobierno en Alkharj (region de Riad) de Arabia Saudita,
identifico que los estilos de liderazgo paternalistas, laissez-faire y transformacional
tuvieron una relacién efectiva y significativa en cuanto a la motivacion con 66.5%
(R2=0.665) positiva considerable con un p-valor menor a 0,05, en tanto el liderazgo
autoritario y la motivacion no mostro una relacion significativa ya que mostro un p-valor
mayor a 0,05 (0,34). Por otra parte, La Madrid (2021) en su estudio cuantitativo, no
experimental y un analisis descriptivo correlacional a un grupo de 73 colaboradores de
un sector publico en Peru, determino una relacion directa entre los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional, laissez faire) con el trabajo en equipo ya que el p-
valor fue 0,033 (> 0,05) y un nivel de correlacién de 0,305 lo que significa positiva
media. Igualmente, Nguyen y Nguyen (2022) en su estudio realizado en un sector
publico de Vietnam a un grupo de 325 trabajadores con una metodologia de encuesta
tipo Likert de modo transversal, detectaron una estricta relacion positiva entre los
estilos de liderazgo (transformacional, transaccional, laissez faire) con el compromiso
laboral ya que la significancia fue de .000 (>.01) en base al coeficiente de Pearson,
asimismo los estilos influyen significativamente en el nivel de compromiso laboral de

los empleados. Ademas Bacarreza y Cayoja (2021) realizaron un estudio descriptivo,
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no experimental y modo transversal correlacional al area comercial de tres sucursales
en una organizaciéon de Bolivia, para ello utilizaron cuestionarios de tipo Likert para la
medicién de ambas variables, el objetivo fue hallar la existencia de relacion entre las
variables estilos de liderazgo (laissez faire, transaccional y transformacional) y clima
laboral donde el efecto fue que tanto el estilo transaccional y transformacional son
reconocidos positivamente por los encuestados, en tanto el laissez faire se calificd
regularmente con un 60% de aceptacion y referente a la relacidon entre ambas
variables, es altamente significativa. En base a lo descrito, podemos ver que Mamani
(2019) en su articulo refiere al lider laissez faire no preocuparse por su grupo de
trabajo, al mismo tiempo intenta no integrarse en las labores que realiza su equipo de
trabajo. Con ello se demuestra que este tipo de lider, si se involucra al equipo de

trabajo, pero con un minimo esfuerzo.

En relacion a la hipotesis especifica 1, se concluye una asociacion positiva
media entre el liderazgo liberal y el intercambio de informacién en una empresa de
fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023, ya que el p-valor fue de 0.000 (< 0,05)
y un nivel de correlacion de 0.444. Ademas, se evidencio que el intercambio de
informacion como dimension fue alto con un 61.98%, medio con un 37% y bajo con
1.02%. En base a ello, se estudié la teoria conductual citado por Vargas y Vasquez
(2018), quienes senalan que los estilos de liderazgo se manifiestan en las actitudes y
conductas de los lideres, los cuales tienen un efecto en los subordinados. Para
contrastar nuestros resultados, mencionamos algunos hallazgos encontrados, Medina
(2020) en su estudio cuantitativo, no experimental y grado correlacional a un grupo de
30 personas de la organizacion en estudio, mostraron que el liderazgo
transformacional tuvo un grado alto de 4.3, seguido del transaccional con 3.85 y por
ultimo el laissez faire con 3.2. Por otro lado, se demostré que el liderazgo laissez faire
se contrapone a los resultados en estudio en relacién a la correlacion entre el liderazgo
y la comunicacién ya que el p valor fue mayor a 0.05 en relacion a sus dimensiones,
pero con una relacion débil y en menor medida, una correlacion positiva, aunque muy
tenue. En ese sentido, Badford y Lippitt (2005) citado por Pacsi et al. (2015) sintetizan

que el lider laissez faire se preocupa poco por las funciones que tiene y por su equipo
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de trabajo, evita integrarse con su equipo y evade toda responsabilidad, sin embargo,
provee informacion y material solo cuando se lo piden. En otro contexto, este tipo de

lider intercambia informacidén con sus subordinados.

En cuanto a la segunda hipdtesis, se precisa una asociacion positiva
considerable entre el liderazgo liberal y la asignacion de responsabilidades en una
empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023, con un p-valor de 0.000
(=< 0.05) y un nivel de correlacion de 0.582. Ademas, se evidencio que la asignacién de
responsabilidades como dimension fue alto con un 73.60%, medio con un 25.17% vy
bajo con 1.22%. En base a ello, Loli y Garcia (2021) se baso6 en la teoria de las
cualidades y rasgos donde busca identificar las caracteristicas fisicas y personales del
lider ideal, el cual se manifiesta en diferentes situaciones con diferentes tipos de
personalidad en una misma persona. Para Nguyen y Nguyen (2022), su enfoque fue
detectar si existe relacion entre los estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional, laissez faire) con el compromiso que ejercen los empleados de la
institucion, el ensayo se realizé a 325 colaboradores con una metodologia de encuesta
tipo Likert de forma transversal, donde los resultados arrojaron una amplia relacién
entre ambas variables, asimismo se evidencio que el liderazgo laissez faire (0.657) y
transformacional (0.663) son los de mayor correlacion (fuerte) que tienen con el
compromiso (Pearson), en resumen, influyen significativamente con el compromiso
laboral que ejercer los empleados. Por otra parte, Lizcano (2020) hace mencién en su
investigacion cuantitativa, correlacional, no experimental de modo transversal
realizado a 74 colaboradores en la parte operativa en una compania en el rubro
industrial, que el estilo de liderazgo transformacional posee una relaciéon positiva media
(0,50) con el engagement, positiva débil (0,33) con la transaccional y negativa débil (-
0,11) con el laissez faire. Por ultimo Quinde y Guaman (2022) detalla en su
investigacion estilos de liderazgo (transformacional, transaccional, laissez faire) y
desempeno laboral el cual fue estudiada a un total de 326 participantes de una
empresa privada ubicada en Ambato Ecuador, con un enfoque cuantitativo, no
experimental y modo transversal, basandose a las teorias Liderazgo de rango total
FRL y Competencias laborales, hallaron una relacién significativa entre las variables
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de estudio ya que el p valor fue menor a 0.05 (0.000), en consiguiente se encontro el
liderazgo transformacional con una correlacién positiva media, la transaccional positiva
fuerte, y el laissez faire positiva pero muy débil. En ese sentido, Ahmed et al. (2021)
sefalan que el lider laissez faire otorga a sus subordinados en la toma de decisiones,
es decir, asigna la responsabilidad de decidir por ellos mismos las labores a realizar
con el fin de generar oportunidades de formacién. En base a ello, se sustenta que este

tipo de lider si delega responsabilidades a sus subordinados.

Referente a la tercera hipotesis, se resuelve una asociacion positiva
considerable entre el liderazgo liberal y el desarrollo comun en una empresa de
fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023, con un p-valor de 0.000 (< 0.05) y un
nivel de correlacion de 0.596. Ademas, se evidencio que el desarrollo comun como
dimension fue alto con un 73.19%, medio con un 26.25% y bajo con 0.56%. En ese
sentido, se menciona la teoria de los Stakeholders el cual menciona la identificacion y
delimitacion de los individuos y grupos como partes interesadas, con el fin de lograr el
objetivo empresarial. Tenemos Ahmed et al. (2021) en su investigacion realizada en
las localidades de Pakistan el cual fue realizada en una perspectiva cuantitativa con
un instrumento tipo Likert donde participaron 312 integrantes, el analisis fue descriptivo
y correlacional con la finalidad de hallar si existe una correlacion entre los estilos de
liderazgo (autoritario, laissez faire) y la escrupulosidad, con la prosperidad laboral,
entre ellos se encontrd que el liderazgo autoritario y la escrupulosidad tienen una
relacion positiva con la prosperidad laboral ya que el p-valor fue menor a 0,01,
asimismo el laissez faire se relaciona considerable y negativa en lo que respecta, y
negativa con la escrupulosidad, por ultimo la escrupulosidad negativa con la
prosperidad laboral. Por otro lado, Lazo y Santillan (2021) sefalo en su estudio bajo la
teoria conductual de Kurt Lewin (Fermini, 2017) realizado en una empresa privada en
Lima Peru con una metodologia cuantitativa, no experimental y modo correlacional
para la identificacion de relacion entre las variables de estudio a un total de 29
integrantes. Los resultados mostraron una relacion directa entre el liderazgo laissez
faire y la cultura organizacional ya que el p valor fue 0.006 (< 0.05) y una correlacién

positiva media (,496). En cuanto a Espino y Campos (2022), sefalaron en su estudio
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cuantitativo, no experimental, modo transversal y correlacional a un total de 80
trabajadores, que el resultado del p valor fue significativo .000 (<0.01) y el grado de
correlacion positivo 0.804, en resumen, demuestran que existe una relacion positiva
entre los estilos de liderazgo (transaccional, transformacional, laissez faire) y la
inteligencia emocional. En base a ello, Campos et al. (2020) sostiene que el lider
laissez faire, independientemente que elude a la toma de decisiones en su ambito
laboral cuando suscitan los problemas, este pone un minimo empefio cuando se trata
de llegar a las metas establecidas por la organizacion. Con ello se puede demostrar
que este tipo de liderazgo le proporciona toda la responsabilidad a sus subordinados

el cual conlleva al desarrollo comun de todos los miembros del equipo.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

En esta tesis se determind que existe asociacion positiva considerable entre el
liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricacidn de peliculas
plasticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman de 0.617 y un p valor de
0.000 (= 0,05). Ademas, el 74.45% de los encuestados manifestaron que existe un alto
nivel de estilo de liderazgo liberal, asi también el trabajo en equipo resulto en un nivel
alto con un 82.31%. La asociacion positiva considerable se interpreta como a mayor
liderazgo liberal habra mayor trabajo en equipo en esta empresa de fabricacion de

peliculas plasticas de Lima, 2023.

Segunda

Se probo el objetivo especifico 1 quedando determinada una asociacion positiva media
entre el liderazgo liberal y el intercambio de informacion en una empresa de fabricaciéon
de peliculas plasticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman de 0.444 y un
p valor de 0.000 (< 0,05). Ademas, se evidencio que el intercambio de informacién

tiene un nivel alto segun el 61.98% de los encuestados.

Tercera

Acerca del segundo objetivo especifico, se determind una asociacion positiva
considerable entre el liderazgo liberal y la asignacion de responsabilidades en una
empresa de fabricacidon de peliculas plasticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho
Spearman de 0.582 y un p valor de 0.000 (< 0.05). Por otra parte, se demostré que la
dimension asignacion de responsabilidades tuvo un alto nivel segun el 73.60% de los

encuestados.

Cuarta

Por ultimo, en relacion al tercer objetivo especifico, se determind una asociacion

positiva considerable entre el liderazgo liberal y el desarrollo comun en una empresa
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de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman
de 0.596 y un p valor de 0.000 (< 0.05), Asi mismo, se contrastdé que el desarrollo

comun tuvo un alto nivel de acuerdo al 73.19% de los encuestados.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al gerente general de la empresa, dirigir, orientar y retroalimentar a los
lideres de las areas de produccion en relacion a sus estilos de liderazgo. Asi también,
en desarrollar talleres de sensibilizacion con los lideres para conocerlos mas, conocer
sus estilos de liderazgo y saber como es su relacion con los miembros de su equipo

de trabajo.

Segunda

Enfocandonos en la comunicacion, se sugiere a los lideres de las areas de produccion
elevar la comunicacion asertiva y efectiva hacia los colaboradores, la colaboracion de
los mismos, ayuda al crecimiento y éxito de la organizacion. Por otro lado, se
recomienda a los lideres fomentar un clima laboral positivo en sus colaboradores y asi

acrecentar la efectividad y productividad de la organizacion.

Tercera

Se sugiere a los lideres de cada area proponer reconocimientos, recompensas
econdmicas y acciones como parte de un sistema de incentivo a los trabajadores que

cooperen para el beneficio de la empresa.

Cuarta

A los lideres de las areas de produccién, se recomienda tejer relaciones humanas con
sus trabajadores, desarrollar acciones como compensaciones emocionales que
permitan retener al personal, desarrollar actividades que integren y desarrollen a los

miembros del equipo y a promover a que realicen especializaciones.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable de L L : : . : Escala de
. Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores .,
Estudio Medicion
Roles
Pacsi et al. (2015), el liderazgo , . . -
i . ( )’. g La variable sera medida por un Reconocimiento .
laissez faire se define como un . ; . ) Responsabilidad
X . ) . instrumento en escala ordinal siendo contingente
estilo de liderazgo inefectivo, ya . . . e
: las dimensiones clave: reconocimiento
que se caracteriza por la falta de . ) . -, Recompensa
. contingente, direccidon por excepcion
: compromiso y apoyo por parte del . ! o E
Liderazgo . . . activa y direccion por excepcion
. lider hacia sus seguidores. Este ; ; : . . Problemas
liberal LA pasiva. Estas dimensiones Direccion por
enfoque se limita Unicamente a . o , g !
proporcionaran una comprension mas | excepcion activa :
preocuparse por los resultados de e Monitoreo
- . profunda de las caracteristicas y el
las actividades, sin demostrar . . .
. ! funcionamiento de este tipo de .
interés en el desarrollo y apoyo de ; . . Intervencién
. liderazgo. Direccion por
los seguidores. - .
excepcion pasiva L
Iniciativa
Herrera, Munoz & Salazar (2017), Comunicacion Ordinal
sefalan que el trabajo en equipo Intercambio de asertiva
es una disputa dinamica, . . . , informacion Resolucién de
multidimensional y muy profunda, | El trabajo en equipo se analiza a través conflictos
ya que se necesita de de un cuestionario de preguntas
colaboracién y aptitud de los cerradas que abarca diversos Asignacioén de Coordinacion
individuos para la ejecucion de las elementos, como el intercambio de responsabilidade
Trabajo en tareas encomendadas por los informacion, asignacion de s Colaboracion
equipo lideres para alcanzar las metas responsabilidades y desarrollo en —
comunes, esta habilidad ayuda en comun. Este cuestionario permitira Cumplimiento de
la resolucién de conflictos ya que obtener una medicion precisa y tareas
intercambian informacion, se analitica de estos componentes del Desarrollo
asignan responsabilidades y trabajo en equipo. comun
ademas que contribuye a la Sinergia

mejora continua y desarrollo
comun.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Variable 1. Liderazgo liberal
Introduccion
El presente instrumento es de caracter anénimo y forma parte del trabajo de investigacion

titulado: Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas

plasticas de Lima, 2023.

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere correcta.
Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes alternativas de

respuestas: 5= Siempre; 4= Casi Siempre; 3= A veces; 2= Casi Nunca; 1= Nunca

Variable 1: Liderazgo liberal
Dimension 1: Reconocimiento contingente 1121 31| a5

1 | Estan claramente establecidos los roles de los

lideres y los colaboradores.

2 | El lider distribuye las tareas de acuerdo a los roles

de los colaboradores.

3 | El supervisor asume la responsabilidad de las

acciones del equipo.

4 | El supervisor desempefia sus funciones con

responsabilidad.

5 | La recompensa se brinda al trabajador que cumple

con la meta y no a quien conoce.

6 | Se recompensa adecuadamente los esfuerzos

individuales.




Dimension 2: Direccidn por excepcion activa

Toman decisiones oportunas e innovadoras frente

a los problemas laborales.

La jefatura se desliga de toda responsabilidad

cuando existen problemas.

El supervisor monitorea las actividades de los

colaboradores periddicamente.

Es eficiente el monitoreo y seguimiento del

supervisor.

Dimension 3: Direccidn por excepcion pasiva

La jefatura no interviene cuando existen problemas.

La intervencién en la toma de decisiones del

supervisor es eficaz.

El supervisor demuestra iniciativa para resolver los

problemas.

El supervisor solo actua cuando se presentan

dificultades.

iGracias por su colaboracion!




Variable 2. Trabajo en equipo

Introduccioén

El presente instrumento es de caracter anonimo y forma parte del trabajo de investigacion
titulado: Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas

plasticas de Lima, 2023.

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere correcta.
Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes alternativas de

respuestas: 5= Siempre; 4= Casi Siempre; 3= A veces; 2= Casi Nunca; 1= Nunca

Variable 2: Trabajo en equipo
Dimension 1: Intercambio de informacién 1 12 13 |4 |5

Entiendo por qué se me piden las cosas.

2 La comunicaciéon entre los grupos es clara y

oportuna.

3 Se resuelven los conflictos entre los miembros del

equipo mediante una buena comunicacion.

4 Manejo los desacuerdos con mis companeros de

trabajo.

Dimension 2: Asignacion de responsabilidades |1 |2 |3 |4 |5

1 Se coordina con anticipacion las responsabilidades

de los trabajos a realizar.

2 La coordinacion de trabajo es efectiva entre los

miembros del area.

Existe colaboracién entre los miembros del area.

4 La colaboracion entre companeros de otras areas




se da por una orden formal.

Dimensiéon 3: Desarrollo comun

En el area se cumplen las tareas establecidas para

el cumplimiento de las metas del equipo.

Todos los miembros del area participan de forma
activa para el cumplimiento de los objetivos del area

y la organizacion.

Los trabajadores se ayudan entre si sumando sus

energias.

Trabajan en conjunto para resolver problemas

dificiles.

iGracias por su colaboracion!




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa
de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023.

Investigadora: Karina Reyes Rivera

Propésito del estudio .

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo liberal y trabqo en
equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023°, cuyo
objetivo es Determinar la asociacion entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo. Esta
investigacion es desarrollada por éstudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generaréa informacién novedosa sobre la asociacién entre el liderazgo liberal y el
trabajo en equipo, en particular en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas
de Lima en el afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente: .

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo liberal y trabajo
en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en las instalaciones de la empresa estudiada. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision- sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. E! estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):



. Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seréa usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigaciéon puede contactar con el Investigador (a) (es)
[Reyes Rivera, Karina) email rreyesri@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesora: Luna Gamarra Magaly Ericka email:
mlunag12@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos: /ﬂanue/ Rmii o fadla ;lc
Fechayhora: /. ,

Firma: A0 25

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 4. Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una
empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Verodnica Margarita Fernandez Pinedo
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor {X)
Clinica ( ) Social £ )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:
Docente universitaria

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos £ )

en Mas de 5 afos (x )

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2 Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Escala ordinal tipo Likert, cuestionano

Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los trabajadores
Autora: Karina Reyes Rivera
Procedencia: Lima

Administracion: -

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: En una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima
Significacion: 5.- Siempre

4 .- Casi siempre
3.- Aveces




2.- Casi nunca

1.- Nunca
Soporte tedrico
Variable Subescala Definicion

(dimensiones)

Liderazgo liberal

Reconocimiento contingente

El lider y el seguidor establecen una negociacion de roles
y responsabilidades, llegando a un acuerdo para que el
subordinado pueda alcanzar los objetivos y, a cambio,
recibir las recompensas previamente acordadas o evitar
posibles sanciones. Este proceso se basa en un contrato
establecido entre ambas partes.

Direccion por excepcion
activa

Los lideres centran su atencion en los problemas que
surgen dentro de su ambito de responsabilidad,
manteniendo un monitoreo constante de la situacion.

Direccion por excepcion
pasiva

La direccion pasiva implica que se espera la intervencion
del lider en cada instancia de monitoreo, siendo menos
proactivos y delegando la responsabilidad de Ila
supervision en el lider en lugar de tomar la iniciativa de
forma autonoma.

Trabajo en
equipo

Intercambio de informacion

Es una forma de cooperacion horizontal entre
competidores, a través del traspaso de datos sobre

parametros de su actividad econdmica.

Asignacion de La responsabilidad de una accion indica quién es

esponssiidades responsable de llevar a cabo la accion. La responsabilidad
puede asignarse a un cliente, a un usuario © a un miembro
de un equipo.

Desarrollo comin Son las labores que se realzan de manera compartida y

organizada, en las que cada quien asume una parte y
todos tienen el mismo objetivo en comdn.




8. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de la empresa de fabricacion
de peliculas plasticas de Lima, Elaborado por Reyes Rivera Karina, en el afio 2023 De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLAR“?AD 2 e una modificacion muy grande en el uso de las
El tem 2. Bajo Nivel S
s prend palabras de' acuerdo con su significado o por
> .ccm la ordenacion de estas.
faciimente,
es decir, su . T = =
Bl 2 Se requiere una modificacion muy especifica
i s de algunos de los términos del item.
semantica son
adecuadas. ’ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2 . 25 : :
£l B Slame 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial flejana
relacién logica de acuerdo) con la dimension.
con la g " -
dimarniéno 3. Acuerdo (moderado nivel) 5! item uene una rela?onidrpoderada con la
indicador que imension que se esta midiendo.
esta midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
e o El item puede ser eliminado sin que se vea
SRS afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o < Rg— item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
deqr dgbe e 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Vanable 1. Liderazgo liberal

o Primera dimension: Reconocimiento contingente
o Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Roles

Estan claramente
establecidos los
roles de los lideres y
los colaboradores.

El lider distribuye las
tareas de acuerdo a
los roles de los
colaboradores.

Responsabili
dad

El supervisor asume
la responsabilidad
de las acciones del

equipo.

El supervisor
desempena sus
funciones con
responsabilidad.

Recompensa

La recompensa se
brinda al trabajador
que cumple con la
meta y no a quien
conoce.

Se recompensa
adecuadamente los
esfuerzos
individuales.

o Segunda dimension: Direccion por excepcion activa
B Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Problemas

Toman decisiones
oportunas -
innovadoras frente a
los problemas
laborales.

La jefatura se
desliga de toda
responsabilidad
cuando existen
problemas.

Monitoreo

El supervisor
monitorea las
actividades de los
colaboradores
periodicamente.




Es eficiente el
monitoreo y
seguimiento del
SUDErvisor.

Tercera dimension: Direccion por excepcion pasiva
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Intervencion

La jefatura no
interviene cuando
existen problemas.

La intervencion en
la toma de
decisiones del
supervisor es
eficaz.

Iniciativa

El supervisor
demuestra
iniciativa para
resolver los
problemas.

El supervisor solo
actia cuando se
presentan
dificultades.

Dimensiones del instrumento: Variable 2. Trabajo en equipo

] Primera dimension: Intercambio de informacion
: Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacio
n asertiva

Entiendo porque se

me piden las cosas.

4

4

4

La comunicacion
entre los grupos es
clara y oportuna.

Resolucion
de conflictos

Se resuelven los
conflictos entre los
miembros del
equipo mediante
una buena
comunicacion.

Manejo los
desacuerdos con
mis companeros
de trabajo.




. Segunda dimension: Asignacion de responsabilidades
o Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Coordinacion

Se coordina con
anticipacion las
responsabilidades
de los trabajos a
realzar.

La coordinacion de
trabajo es efectiva
entre los miembros
del area.

Colaboracion

Existe colaboracion
entre los miembros
del area.

La colaboracion
entre companeros
de otras areas se
da por una orden
formal.

B Tercera dimension: Desarrolio comun
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento
de tareas

En el area se
cumplen las tareas
establecidas para el
cumplimiento de las
metas del equipo.

Todos los miembros
del area participan
de forma activa
para el
cumplimiento de los
objetivos del area y
la organizacion.

Sinergia

Los trabajadores se
ayudan entre si
sumando sus
energias.

Trabajan en
conjunto para
resolver
problemas
dificiles.

DNI: 32974995

Teléfono: 914092955
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VERONICK FERNANDEZ PINEDO

DN 32974905

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que o existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1888) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrk3s et al. (2003) manfiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido
de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1825, citados

en Hyrkas et al. (2003

Ver : https//www.revistaespacios.com/cited20 17/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo liberal y trabajo en equipo en
una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Edison Williams Ramos Moreno

Grado profesional: Maestria (X) Doctor k)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Docencia Universitaria, Gerencias en Instituciones
Privadas, Coordinador Educativo de UGEL-2

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2ad4anos ( )
Mas de Safos ( X)

Experiencia en Investigacion

Asesoria de Tesis en Pregrado y Posgrado, Gestion
Publica.

2 Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Escala ordinal tipo Likert, cuestionario

Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los trabajadores

Autora: Karina Reyes Rivera

Procedencia: Lima

Administracion: -

Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos
Ambito de aplicacion: En una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima
Significacion: 5.- Siempre
4 .- Casi siempre
3.- Aveces

2.- Casinunca
1.- Nunca




4. Soporte tedrico
Variable Subescala Definicion

(dimensiones)

Reconocimiento El lider y el seguidor establecen una negociacion de roles

e y responsabilidades, llegando a un acuerdo para que el
subordinado pueda alcanzar los objetivos y, a cambio,
recibir las recompensas previamente acordadas o evitar
posibles sanciones. Este proceso se basa en un contrato
establecido entre ambas partes.

Direccion por excepcion | Los lideres centran su atencion en los problemas que

Liderazgo liberal S— surgen dentro de su ambito de responsabilidad,

manteniendo un monitoreo constante de la situacion.

Direccion por excepcion | La direccion pasiva implica que se espera la intervencion

. del lider en cada instancia de monitoreo, siendo menos
proactivos y delegando la responsabilidad de la
supervision en el lider en lugar de tomar la iniciativa de
forma autonoma.

Intercambio de Es una forma de cooperacion horizontal entre

informacidn competidores, a través del traspaso de datos sobre
parametros de su actividad economica.

Asignacion de La responsabilidad de una accion indica quién es

e responsable de llevar a cabo la accion. La responsabilidad

Trabajo en equipo puede asignarse a un cliente, a un usuario o a un miembro

de un equipo.

Desarrolio comin Son las labores que se realizan de manera compartida y
organizada, en las que cada quien asume una parte y
todos tienen el mismo objetivo en comun.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de la empresa de fabricacion
de peliculas plasticas de Lima, Elaborado por Reyes Rivera Karina, en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

LAR El item requiere bastantes modificaciones o
<E:I l?t:g 2. Baio Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
el ; s palabras de acuerdo con su significado o por
ﬁc;c : p; la ordenacion de estas.
es decir, su . . . P

SR " Se requiere una modificacion muy especifica
::‘:ﬁ';;ym 3. Modensdo aivel de algunos de los términos del item.
adecuadas. &, Ads cilesd El item es claro, tiene semantica y sintaxis

. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . : " R - . =
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
relacion logica de acuerdo) con la dimension.
con la = . e

dimensién o 3. Acuerdo (moderado nivel) Y Sorm Sane une SAlNOK modaais 0on I

indicador que dimension que se esta midiendo.

ests midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
R El item puede ser eliminado sin que se vea
- Nocumple eon sl clssio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o ot item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.

de?':c:‘e':eo il 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 1. Liderazgo liberal

. Primera dimension: Reconocimiento contingente
B Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Roles

Estan  claramente
establecidos los
roles de los lideres y

los colaboradores.

El lider distribuye las
tareas de acuerdo a
los roles de los
colaboradores.

Responsabili
dad

El supervisor asume
la responsabilidad
de las acciones del
equipo.

El supervisor
desempena sus
funciones con
responsabilidad.

Recompensa

La recompensa se
brinda al trabajador
que cumple con la
meta y no a quien
conoce.

Se recompensa
adecuadamente los
esfuerzos
individuales.

. Segunda dimension: Direccion por excepcion activa
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Problemas

Toman decisiones
oportunas -
innovadoras frente a
los problemas
laborales.

La jefatura se
desliga de toda
responsabilidad
cuando existen
problemas.

Monitoreo

El supervisor
monitorea las
actividades de los
colaboradores




periodicamente.

Es eficiente el
monitoreo y
seguimiento del

SUPErvisor.

Tercera dimension: Direccion por excepcion pasiva
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Intervencion

La jefatura no
interviene cuando
existen problemas.

La intervencion en
la toma de
decisiones del
supervisor es
eficaz.

Iniciativa

El supervisor
demuestra
iniciativa para
resolver los
_problemas.

El supervisor solo
acta cuando se
presentan
dificultades.

Dimensiones del instrumento: Variable 2. Trabajo en equipo

Primera dimension: Intercambio de informacion
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacio
n asertiva

Entiendo porque se

me piden las cosas.

3

3

4

La comunicacion
entre los grupos es
clara y oportuna.

Resolucion
de conflictos

Se resuelven los
conflictos entre los
miembros del
equipo mediante
una buena
comunicacion.

Manejo los
desacuerdos con
mis companeros

de trabajo.

Segunda dimension: Asignacion de responsabilidades




° Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia A
Recomendaciones

Se coordina con
anticipacion las
responsabilidades 4 4 4
Coordinacion | de los trabajos a
realzar.

La coordinacion de
trabajo es efectiva
entre los miembros
del area.

Existe colaboracion
entre los miembros 4 4 4
del area.

Colaboracion

La colaboracion
entre companeros
de otras areas se 4 4 3
da por una orden
formal.

S Tercera dimension: Desarrollo comin
° Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

En el area se
cumplen las tareas
establecidas para el 4 4 4
cumplimiento de las
metas del equipo.
Todos los miembros
del area participan
de forma activa para
el cumplimiento de 3 4 4
los objetivos del
areayla
organizacion.

Los trabajadores se
ayudan entre si
Sinergia sumando sus 4 4 4
energias.

Cumplimient
o de tareas

Trabajan en
conjunto para

resolver problemas 4 4 4
dificiles.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en el instrumento de trata sobre el

trabajo en equipo presentado.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Ramos Moreno Edison Williams DNI: 09664818

Especialidad del validador: Mgtr. en Gestion Publica (Docente universitario de la catedra de
Desarrollo de Investigacion)

20 de Junio del 2023
Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo '.‘4’:7
W:Semmmmdmmwhm.s il %/ e A
conciso, exacto y directo .wg W‘W W%OW

052-157389
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dmension

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) ast como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mumero de expertos a emplear. Por ofra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1283), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de
2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

RAMOS MORENO, EDISON Fecha de diploma: 11/04/22

WILLIAMS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDASCESOR WALLEID SA L

DNI 09664818 EERU
Fecha matricula: 22/04/2017
Fecha egreso: 28/01/2022
RAMOS MORENO, EDISON LICERCADD EN ADMINITRAGION UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
WILLIAMS SOCIACION CIVIL
DNI 09654818 Fecha de diploma: 13/12/16 A58 PERU
Modalidad de estudios: A DISTANCIA
BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
{]
RAMOS MORENO, EDISON Fecha de diploma: 27/01/16 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
WILLIAMS Modalidad de estudios: PRESENGIAL ASOCIACION CIVIL
DNI 09654318 i e PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo liberal y trabajo
en equipo en una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima, 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

6.  Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mg. Edinson Femandez Vega

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor {3
: Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Metodologia de la investigacion y Administracion

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Federico Villarreal

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2ad4anos ( )
Mas de S afos (x)

Experiencia en Investigacion

10 anos

7. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Escala ordinal tipo Likert, cuestionario

Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los trabajadores
Autora: Karina Reyes Rivera
Procedencia: Lima

Administracion: =

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: En una empresa de fabricacion de peliculas plasticas de Lima
Significacion: 5.- Siempre

4 - Casi siempre
3.- Aveces




2.- Casi nunca

1.- Nunca
- | Soporte tedrico
Variable Subescala Definicion
(dimensiones)
Reconocimiento El lider y el seguidor establecen una negociacion de roles
contingente

y responsabilidades, llegando a un acuerdo para que el
subordinado pueda alcanzar los objetivos y, a cambio,
recibir las recompensas previamente acordadas o evitar
posibles sanciones. Este proceso se basa en un contrato
establecido entre ambas partes.

Liderazgo liberal

Direccion por excepcion
activa

Los lideres centran su atencion en los problemas que
surgen dentro de su ambito de responsabilidad,
manteniendo un monitoreo constante de la situacion.

Direccion por excepcion
pasiva

La direccion pasiva implica que se espera la intervencion
del lider en cada instancia de monitoreo, siendo menos
proactivos y delegando la responsabilidad de la
supervision en el lider en lugar de tomar la iniciativa de
forma autonoma.

Intercambio de Es wuna forma de cooperacion horizontal entre

informacion competidores, a través del traspaso de datos sobre
parametros de su actividad econdmica.

Asignacion de La responsabilidad de una accion indica quién es

responsabiidades responsable de llevar a cabo la accion. La responsabilidad

Tubgosneppe puede asignarse a un cliente, a un usuario 0 a un miembro

de un equipo.

Desarrollo comin Son las labores que se realizan de manera compartida y
organizada, en las que cada quien asume una parte y
todos tienen el mismo objetivo en comuan.

10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de la empresa de fabricacion de
peliculas plasticas de Lima, Elaborado por Reyes Rivera Karina, en el ano 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador




. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

CLAR.?AD R una modificacion muy grande en el uso de las
El item . Bajo Nivel e
= s palabras de acuerdo con su significado o por
Ao la ordenacion de estas.
facilmente,
es decir, su 4 - P
sintictica y e Se requiere una quﬁt_:aaon muy especifica
e de algunos de los terminos del item.
semantica son
adecuadas. o sl El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
HERENCIA z . i - :
cg r:msbeg - . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial lejana
relacion logica de acuerdo) con la dimension.
conla S ; =
dimandiino 1 (m ado nivel) 51 item 'bene. una relaenonﬁ idmiendom con la
indioador que Acuerdo (mode imension que se estam ;
— g . Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
TR El item puede ser eliminado sin que se vea
« PRI TR afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o e ftem puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
inr cluido.ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el cnterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que concidere pertinente




Dimensiones del instrumento: Variable 1. Liderazgo liberal

o Primera dimension: Reconocimiento contingente
o Objetivos de la Dimension: Medir el indicador
. ) Observaciones/
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia

Recomendaciones

Estan claramente
establecidos los
Roles roles de los lideres 3 4 4
y los
colaboradores.

El lider distribuye
las tareas de
acuerdo a los roles

de los 4 3 4
colaboradores.

El supervisor
asume la
responsabilidad 3 4 3
Responsabili de las gccnones
dad del equipo.

El supervisor
desempena sus
funciones con 4 3 4
responsabilidad.

La recompensa se
brinda al
trabajador que
cumple con la 3 B 3
meta y no a quien
conoce.

Recompensa

Se recompensa
adecuadamente

los esfuerzos 4 4 4
individuales.

B Segunda dimension: Direccion por excepcion activa
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia ;i
Recomendaciones

Toman decisiones
oportunas -
Problemas innovadoras frente 4 4 L,
a los problemas
laborales.

La jefatura se
desliga de toda

responsabilidad 3 4 3
cuando existen

problemas.

El supervisor 3 4 4

monitorea las




Monitoreo

actividades  de
los
colaboradores
periodicamente.

Es eficiente el
monitoreo y
seguimiento del
supervisor.

. Tercera dimension: Direccion por excepcion pasiva
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Intervencion

La jefatura no
interviene
cuando existen
problemas.

La intervencion
en la toma de
decisiones del
supervisor es
eficaz.

Iniciativa

El supervisor
demuestra
iniciativa para
resolver los
problemas.

El supervisor solo
actia cuando se
presentan
dificultades.

Dimensiones del instrumento: Variable 2. Trabajo en equipo

. Primera dimension: Intercambio de informacion
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacio
n asertiva

Entiendo porque
se me piden las
COSas.

La comunicacion
entre los grupos
es claray
oportuna.

Resolucion
de conflictos

Se resuelven los
conflictos entre
los miembros del
equipo mediante
una buena
comunicacion.




Manejo los
desacuerdos con
mis companeros
de trabajo.

Segunda dimension: Asignacion de responsabilidades
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Coordinacion

Se coordina con
anticipacion las
responsabilidade
s de los trabajos a
realizar.

La coordinacion
de trabajo es
efectiva entre los
miembros del
area.

Colaboracion

Existe
colaboracion entre
los miembros del
area.

La colaboracion
entre
companeros de
otras areas se da
por una orden
formal.

Tercera dimension: Desarrollo comun
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimient
o de tareas

En el area se
cumplen las tareas
establecidas para
el cumplimiento de
las metas del
equipo.

Todos los
miembros del area
participan de
forma activa parael
cumplimiento de
los objetivos del
area y la
organizacion.

Sinergia

Los trabajadores
se ayudan entre si
sumando sus
energias.




Trabajan en
conjunto para
resolver 4 4 4
problemas
dificiles.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: EDINSON FERNANDEZ VEGA DNI:
10195481

Especialidad del validador: Lic. en Administracion

Lima 24 de junio del 2023

'Pertinencia: £l item comesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o

¥Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es !
conciso, exacto y directo ‘ ,*

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dmension

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mumero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1823), Grant y Davis (1827), y Lynn (1988) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) mandiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutianen &
Liukkonen, 1005, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.



GRADUADO

FERNANDEZ VEGA, EDINSON
ANTONIO
DNI 10195481

FERNANDEZ VEGA, EDINSON
ANTONIO
DNI 10195481

FERNANDEZ VEGA, EDINSON

GRADO O TiTULO
BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 02/07/2002
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso; Sin informacion (***)

MAESTRO EN GESTION DE ALTA DIRECCION

Fecha de diploma: 13/07/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso. Sin informacion (***)

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CON MENCION EN ADMINISTRACION

INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO

ANTONIO GUBERNAMENTAL VILLARREAL
DNI 10195481 Fecha de diploma: 26/06/2003 PERU
Modalidad de estudios: -
No Expertos Resultados
1 Dra. Veronica Margarita Fernandez _
Pinedo Es aplicable
2 Mg. Edison Williams Ramos Moreno Es aplicable
3 Mg. Edinson Fernandez Vega Es aplicable

Coeficiente de alfa de Cronbach

Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de

Cronbach
Excelente 0.9, 1
Muy bueno 0.7,0.9
Bueno 0.5,0.7
Regular 0.3,0.5
Deficiente 0,0.3



Nivel de confiabilidad de las variables

Liderazgo liberal

Alfa de Cronbach

Alfa de No de
Cronbach elementos
0.7763 13

Interpretacion: De acuerdo con el analisis de confiabilidad se obtuvo un resultado

en el alfa de Cronbach de 0.776, por lo cual la relacion es aplicable.

Trabajo en equipo

Alfa de Cronbach
Alfa de No de
Cronbach elementos
0.9247 13

Interpretacion: De acuerdo con el analisis de confiabilidad se obtuvo un resultado

en el alfa de Cronbach de 0.924, por lo cual la relacion es aceptable



Anexo 5. Autorizacion de la Empresa

AUTORIZACION DE USO DE INF ORMACION DE EMPRESA

Yo Pablo Villagarcia Devescovi, -

identificado con DNI 21463629, en mi cahdad de Gerente general
de la empresa Opp Film S.A.
con R.U.C N°20502351908, ubicada en la ciudad de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

' Ala sefiorita, Karina Reyes Rivera

Identificada con DNI N°41682298, de la Carrera profesional Administracion, para realizar la
investigacion titulada:

“LIDERAZGO LIBERAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN UNA EMPRESA DE FABRICACION DE
PELICULAS PLASTICAS DE LIMA, 2023";

con la finalidad de que pueda desarrollar la Tesis, para optar el Titulo Profesional.

Ingicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo
de la empresa en reserva, marcando con una "X la opcién seleccionada.

(x) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

Ve
Firma y sello del Repfésentante Legal

DNI: .’U%,ﬁé.{‘}

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

bl

Firma del Estudiante

DNI: 41682298



Anexo 6. Calculo de la muestra

Caso 2: |Célculo de proporciones con poblacion finita o de tamafo conocido.

Formula:

NZzpq

Variables Poner en %
z 1.96 95% |
p 0.5
q 0.5
E 0.05 =
N 494

Prueba piloto

(N-1E>+Z%pq

Anexo 7. Matriz de datos

Variable 1. Liderazgo liberal

B VARIABLE1
Analisis de elementos de Item 1; Item 2; Item 3; Item 4; Item 5; Item 6; Iltem 7; Item 8; Item 9; Item 10; Item 11; Iltem 12; Item 13; Item 14

Alfa de Cronbach

Alfa
07763

Estadisticas de elementos omitidas

Correlacion
total
Desv.Est. ajustada Correlacion
Variable  Media total total por multiple Alfa de
omitida ajustada  ajustada | cuadrada  Cronbach
Item 1 48848 5757 0.4292 % 0.7602
Item 2 48,154 5786 0.3315 - 0.7684
Item 3 49.308 5936 0.0794 0.7995
ltem 4 48538 5.882 04764 % 0.7626
Item 5 49.462 5.825 0.4528 0.7604
Item 6 48823 5484 0.6305 * 0.7384
Item 7 49,154 5490 0.7014 * 0.7336
Item 8 51.000 6.151 -0.1070 0.8128
ltem 8 48923 5.880 0.3441 % 0.7676
Item 10 49,000 5492 0.6385 ’ 0.7380
Item 11 50231 5615 0.5040 0.7520
ltem 12 49,154 5728 0.5871 0.7510
Item 13 49231 5.388 0.6301 0.7359
Item 14 50,077 5.852 0.1998 * 0.7828
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Variable 2. Trabajo en equipo

B VARIABLE2

Andlisis de elementos de Item 1; Item 2; Item 3; Item 4; Item 5; Item 6; Item 7; Item 8; Item 9; Item 10; Item 11; Item 12

Alfa de Cronbach

Alfa
0.9247

Estadisticas de elementos omitidas

Correlacion
total
Desv.Est. ajustada Correlacion

Variable  Media total total por multiple Alfa de
omitida ajustada  ajustada elemento cuadrada Cronbach
Item 1 48,000 6.042 0.9322 1.0000 0.9084
item 2 47.846 6.135 0.7388 1.0000 0.9160
ltem 3 48077 6.075 0.6845 0.9484 0.9189
ltem 4 47.846 6.230 0.7356 0.9437 0.9168
ltem 5 47.846 6,135 0.7388 1.0000 0.9160
ltem 6 48,077 6.116 07291 0.9350 0.9164
ltem 7 47.692 6.290 0.6252 1.0000 0.9207
ltem 8 48385 6.185 0.397¢ 0.9575 0.939
ltem 8 47.692 6.237 0.7114 1.0000 0.9176
ltem 10 47.769 6.085 0.8007 1.0000 0.9134
ltem 11 47615 6397 0.6194 1.0000 0.9218
ltem 12 47.692 6.263 0.8758 1.0000 0.9145
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B8 CORRELACION

Correlacion: Trabajo en equipo; Liderazgo liberal

W 00 N O U & W N -

= - -
W N =23

“a

4 4

| . o

30
? ' r = 0.617 IC = (0.518, 0.699)
30 40 50
Trabajo en equipo
Método
Tipo de correlacidn Spearman
Nimero de filas utilizadas: 216
p: correlacion en parejas de Spearman
Correlaciones
Trabajo
en equipo
Liderazgo liberal 0617
Correlaciones en parejas de Spearman
IC de 95%
Muestra 1 Muestra 2 N Correlacion para p Valor p
Liderazgo liberal Trabajo en equipo 216 0.617 (0.518; 0.699) 0.000
ci c2 c c4 c5 Cc6
Liderazgo liberal Trabajo en equipo
52 51
55 50
46 49
65 58
58 56
60 55
63 60
58 60
46 47
53 58
46 40
46 42
52 46
AR A1
Variables1 Variables

[ + Variable 1 Variable 2 Correlacién

Variable general



B8 DIMENSIONES
Correlacién: Intercambio de informacion; Liderazgo liberal

W 00 N O U & W N -

-t .. -
o N =23

4

—

A L] °
= r=0444 1C= (0324,0550) -
10 15 20
Intercambio de informacion
Método
Tipo de correlacion Spearman

Ndmero de filas utilizadas: 216

p: correlacion en porejas de Spearman

Correlaciones

Intercambio
de
informacion

Liderazgo liberal 0444

Correlaciones en parejas de Spearman

Muestra 1 Muestra 2

N

Liderazgo liberal
IC de 95%
Correlacion para p Valor p

Liderazgo liberal Intercambio de informacion 216

0444 (0.324; 0.550) 0.000

Cc7

18
18
¥ 4
20
20
18
20
20
15
19
14
1"
15

14

c4 c5 C6
Liderazgo liberal Intercambio de informacion Asignacion de responsabilidades Desarrollo en comun
52 17 16
55 17 15
46 17 15
65 18 20
58 20 16
60 18 19
63 20 20
58 20 20
46 17 15
53 20 19
46 13 13
46 15 16
52 18 13
AR in 1<
b M +  Variable 1 Variable 2 Correlacion Variables1 Dimensiones

Variable general



B8 DIMENSIONES

Correlacion: Asignacion de responsabilidades; Liderazgo liberal

W 0 N O U & W N -

I —— -
W N =23

“a

4

g - . .eiy -
-
30 L] L
(- 0587 iC- .48, 0670) . ]
10 15 20
Asignacion de responsabilidades Liderazgo liberal
Método
Tipo de correlacion Spearman

Numero de filas utilizadas: 216

p: correlacion en parejas de Spearman

Correlaciones

Asignacion de
responsabilidades

Liderazgo liberal 0.582

Correlaciones en parejas de Spearman

c7

18
18
17
20
20
18
20
20
15
19
14
1
15

14

IC de 95%
Muestra 1 Muestra 2 N Correlacion para p Valor p
Liderazgo liberal ~ Asignacion de responsabilidades 216 0.582 (0.478; 0.670) 0.000
Cc4 (&) C6
Liderazgo liberal Intercambio de informacion Asignacion de responsabilidades Desarrollo en comun
52 17 16
55 17 15
46 17 15
65 18 20
58 20 16
60 18 19
63 20 20
58 20 20
46 17 15
53 20 19
46 13 13
46 15 16
52 18 13
AR ian 1<
b M +  Variable 1 Variable 2 Correlacion Variables1 Dimensiones

Variable general



B8 DIMENSIONES
Correlacion: Desarrollo en comun; Liderazgo liberal

W 0 N O s W N -

= —— -
W~ =23

4

4

- sl T
~ 30/ s ]
=059 IC = (0492,0682) |
10 15 20
Desarrollo en comun Liderazgo liberal
Método
Tipo de correlacion Spearman

Numero de filas utilizadas: 216

p: correlacion en porejos de Spearman

Correlaciones

Desarrollo
en comun

Liderazgo liberal 0.596

Correlaciones en parejas de Spearman

Cc7

18
18
17
20
20
18
20
20
15
19
14
1
15

IC de 95%
Muestra 1 Muestra 2 N Correlacion para p Valor p
Liderazgo liberal Desarrollo en comun 216 0.596 (0.494; 0.682) 0.000
c4 c5 C6
Liderazgo liberal Intercambio de informacion Asignacion de responsabilidades Desarrollo en comun
52 17 16
55 17 15
46 17 15
65 18 20
58 20 16
60 18 19
63 20 20
58 20 20
46 17 15
53 20 19
46 13 13
46 15 16
52 18 13
AR in 1<

b oM + Variable 1 Variable 2 Correlacion Variables1 Dimensiones

Variable general

1A



Anexo 8. Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general | Objetivo general | Hip6tesis general | Variable 1: Dimension 1. Tipo: basica
¢, Qué asociacion Determinar la Existe asociacion Liderazgo Reconocimiento contingente Enfoque: cuantitativo
existe entre el asociacion entre entre liderazgo liberal Disefio: no experimental
liderazgo liberal y el liderazgo liberal | liberal y el trabajo Dimension 2. Nivel: correlacional
el trabajo en y el trabajo en en equipo en una Direccidn por excepcion activa | Poblacion: 494 colaboradores de
equipo en una equipo en una empresa de una empresa de fabricacion de
empresa de empresa de fabricacion de Dimension 3. peliculas plasticas de Lima.
fabricacion de fabricacion de peliculas plasticas Direccion por excepcion Muestra: no censal
peliculas plasticas | peliculas plasticas | de Lima, 2023. pasiva
de Lima, 20237 de Lima, 2023.
(a) ¢Qué (a) Determinar la (a) Existe Variable 2: Dimension 1. Técnica: encuesta
asociacion existe asociacioén entre asociacion entre el | Trabajo en Intercambio de informacién Instrumento: cuestionario
entre el liderazgo el liderazgo liberal | liderazgo liberal y el | equipo Andlisis de datos: descriptivo e

liberal y el
intercambio de
informacion en una
empresa de
fabricacion de
peliculas plasticas
de Lima, 20237?;
(b) (b) ¢Qué
asociacion existe
entre el liderazgo
liberaly la

y el intercambio
de informacion en
una empresa de
fabricacién de
peliculas plasticas
de Lima, 2023; (b)
Determinar la
asociacion entre
el liderazgo liberal
y la asignacion de

responsabilidades

intercambio de
informacién en una
empresa de
fabricacién de
peliculas plasticas
de Lima, 2023; (b)
Existe asociacion
entre el liderazgo
liberal y la
asignacion de

responsabilidades

Dimension 2.
Asignacion de

responsabilidades

Dimension 3.

Desarrollo comun

inferencial




asignacion de
responsabilidades
en una empresa de
fabricacién de
peliculas plasticas
de Lima, 20237?; (c)
¢ Qué asociacion
existe entre el
liderazgo liberal y
el desarrollo en
comun en una
empresa de
fabricacién de
peliculas plasticas
de Lima, 20237

en una empresa
de fabricacion de
peliculas plasticas
de Lima, 2023; (c)
Determinar la
asociacion entre
el liderazgo liberal
y el desarrollo en
comun en una
empresa de
fabricacion de
peliculas plasticas
de Lima, 2023.

en una empresa de
fabricacién de
peliculas plasticas
de Lima, 2023; (c)
Existe asociacion
entre el liderazgo
liberal y el
desarrollo en
comun en una
empresa de
fabricacion de
peliculas plasticas
de Lima, 2023.




Anexo 9: Otras evidencias (encuestas)
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Anexo 11. Ficha de revision del comité de ética

ﬁ Universidad Ceésar Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacién de la EP Administracién

Tiluo del proyecto de Investgacidn. Liderazgo liberal y trabao en equipo én una empresa de fabricacidn
de peliculas plasticas de Lima, 2023,

Autcefes): Karina Reyes Rivera

Especiaidad del autor principal del proyecto (Linea de inv). Gestidn de Organizaciones

Programa; Admirestracién

Otrods) autor{es) def proyecto: Karina Reyes Rivera

Lugar de desarrolio del proyecto (cludad, pals): Lma, Perd

Codigo de revisidn del proyecto: 2023-1_ SUBE_PI_LN _B82_06

Correo electrdnico del autor de correspondencia’docente asesor: miunagi2@ucvvirtual edu.pe

N No No
s Criterios de evaluacion Cumple cumple cornesp
I. Criterios metodologicos

' El titule de investgacidn va acorde a las lineas de invesbgacion
del programa de estudios.
Menciona of tamafto de la poblacion / particpanies. cntoncs de
2 inclusidn y exciusidn, muestra y unidad de andlsis s x

B Presenla 3 ficha técrica de valdacon e Instrumento, si

DOOMPIGE, - i e s e U
Evidencia la validacidn de instrumentos sespetando [0
establecido en ta Guia de elaboracién de trabajos conducentes

4 a grados y ftitulcs (Resokcién de Vicerrectorade de X
[nvessgacdn N062-2023-VIUCY, segun Anexo 2 Evaluacion

. Oe jucio de expertos) sicofresponde.

s Evidencia |a  conflablidad deXics) Instrumento{s), & X
comesponda.

I, Criterios éticos

Em-nmm«hm-mmu
muupum si corresporde.
Inckiye |a carta de consentirmenio (Anexo 3) yo asentmiento
informado (Anexo 4) estabieciio en la Gula de slaboracidn de

7 wabsos conducentes a grados y tiulos (Resokcion de X
Vicerrectorado de  Investigacién  N*082-2023-VI-UCY), s

B X
Ln qecudn del proyecio ourmle con los ineamentos

% establacidos en of Codigo de Elica an Investigacidn vigente en "
espedal en su Capitulo |l Normas Eticas para o desarolio de
a Irvestigacisn

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la
evaluacion,
Lirma, 14 e juio de 2003

Nombres y apedidos Cargo DNINS Firma
Dr. Victor Hugo Ferrdndes Bedoys Freacene 44326551
1] Mwﬁ-:hmln Cérdonaa Veegeesidents 08437438
D, Juaé German Unoves Cazon Meembro | 674876 g
Mg Disew Lucis Husiman! Caakédn Membio 2 43645548 H/'

My Edgaed Francisco Cevantes Maendn Memtuo 3 06b14765




Anexo 12. Dictamen del comité de ética

ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacién de la EP Administraciéon

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en investigacion de la EP de Administracion, deja constancia que ¢l proyecto de
investigacion titulado “Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa de fabricacidn de peliculas pldsticas de Lima, 2023",
presentado por el autor Karina Reyes Rivera, ha pasado unarevision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Or. Miguel
Bardales Cardenas, Dr, José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg, Edgard Francisco Cervantes Ramén,
y de acuerdo ala comunicadon remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que |3 continuidad para la
ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

{X)favorabte ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Migue! Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636 c
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 bHE

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn Miembro 3 06614765




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUNA GAMARRA MAGALY ERICKA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "LIDERAZGO LIBERAL
Y TRABAJO EN EQUIPO EN UNA EMPRESA DE FABRICACION DE PELICULAS
PLASTICAS DE LIMA, 2023", cuyo autor es REYES RIVERA KARINA, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 28 de Noviembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LUNA GAMARRA MAGALY ERICKA Firmado electrénicamente
DNI: 09629458 por: MLUNAG12 el 28-11-
ORCID: 0000-0002-7543-9275 2023 22:27:03

Caddigo documento Trilce: TRI - 0671114

oo INVESTIGA
.m.' ucv




