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Resumen 

 
 

La presente pesquisa tuvo como objetivo general determinar la asociación entre el 

liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023. El estudio fue de tipo básico con un diseño no experimental, de 

enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. La muestra consistió de 216 colaboradores 

de las áreas de producción de una empresa de fabricación de películas plásticas. El tipo 

de instrumento que se utilizó 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%, así 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 asociación positiva considerable. 

Concluyendo que, a mayor liderazgo liberal hubo mayor trabajo en equipo en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

 
Palabras clave: Liderazgo liberal, trabajo en equipo, fábrica de películas plásticas, Teoría 

de estilos de liderazgo, Teoría de los stakeholders. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El liderazgo es esencial en el ámbito empresarial. Es importante para alcanzar los 

objetivos dados por la empresa, así mismo incide en la facultad de toma de decisiones, 

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

 
Se consideraron dos perspectivas teóricas opuestas sobre el liderazgo informal 

en equipos, específicamente el enfoque de laissez-faire de los líderes formales y la 

motivación de los miembros para liderar. A través de un estudio con 344 miembros de 

72 equipos, encontramos respaldo para la teoría del aprendizaje social. Esta teoría 

mantiene que los líderes formales de laissez-faire ofrecen menos modelos de liderazgo 

efectivo, lo cual se asocia negativamente con el liderazgo informal y el desempeño en 

las tareas del equipo. No encontramos respaldo para la teoría del liderazgo funcional, 

que sugiere una asociación positiva entre los líderes formales de laissez-faire y el 

liderazgo informal. Los efectos del aprendizaje social son más fuertes en equipos con 

baja motivación para liderar y menos pronunciados en equipos con alta motivación. En 

resumen, el aprendizaje social puede ser más útil para comprender el liderazgo 

informal en equipos que la teoría 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 comparación con otros 

comportamientos poco éticos. Por tanto, esta investigación busca comprender mejor 

por qué los empleados se involucran en este comportamiento y quiénes son más 

propensos a hacerlo. Basándose en la teoría del procesamiento de información 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 más fuerte en empleados con menor escrupulosidad. Dos estudios de 

campo respaldan estas predicciones, demostrando la mediación de las normas de robo 

de tiempo y el efecto condicional de la conciencia de los empleados. Se objetan las 

implicaciones para la investigación y la gestión laboral. Biyun et al. (2023). 

 
A nivel nacional el estilo de liderazgo que se destaca por encima de su totalidad 
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es el transformacional, seguido por el transaccional y, finalmente, el Laissez-Faire. 

Además, se llevó a cabo un análisis que examinó los estilos de liderazgo junto con 

información sociodemográficos, revelando cuál es el más predominante en las 

asociaciones. Esta investigación demuestra la existencia de un estilo de liderazgo 

relevante para los trabajadores agrícolas de la región 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 recibió un 2% de preferencia. Estos 

resultados resaltan la importancia y la efectividad del liderazgo transformacional en el 

ámbito agrícola de la mencionada región. Loli y García (2021). 

 
A nivel local, una organización dedicada a la industria, donde fabrica diferentes 

tipos de películas plásticas como empaques flexibles, recubiertas para la industria 

gráfica y productos termoformados de polipropileno. Su primera planta se inauguró 

hace más de 25 años en Quito, Ecuador, en la actualidad cuenta con 8 plantas a nivel 

mundial, Polonia, Portugal, El Salvador, Colombia, Ecuador, Argentina, Chile y Perú, 

en Perú su planta se ubica en el sur de Lima el cual opera hace 20 años con 820 

trabajadores, cuenta con una variedad de clientes con un total de 100, entre ellos y los 

más 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 líderes permisivos ya que dejan hacer y dejan pasar, no existe mayor 

control en las áreas de trabajo y esto afecta definitivamente al trabajo en equipo ya 

que al no tener una figura que oriente al equipo, esto implica que cada uno trabaje por 

su lado como colaborador. 

 
La realidad problemática ya mencionada, accede enunciar el problema general: 

¿Qué asociación existe entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa 

de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023? Y como problemas específicos: 

(a) ¿Qué asociación existe entre el liderazgo liberal y el intercambio de información en 
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una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023?; (b) (b) ¿Qué 

asociación existe entre el liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023?; (c) ¿Qué asociación 

existe entre el liderazgo liberal y el desarrollo en común en una empresa de fabricación 

de películas plásticas de Lima, 2023? 

 
Esta investigación es relevante, porque proporciona una justificación teórica 

para utilizar el liderazgo liberal o laissez-faire como tipo conductual de la primera 

variable. La justificación práctica de esta investigación reside en la indagación de 

soluciones para abordar las dificultades identificadas en relación al liderazgo liberal o 

laissez faire y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas plásticas 

de Lima, 2023. Se pretende ofrecer alternativas que ayuden a enfrentar dichos 

desafíos. Los resultados obtenidos en esta investigación permitirán formular 

propuestas y vincularlas como conocimiento en el ámbito científico. Esto se debe a 

que la investigación facilitará la comprensión de la relación entre las variables 

estudiadas y el impacto en los colaboradores. La justificación práctica de este estudio 

abre la posibilidad de generar ideas y establecer un marco de medición organizacional 

basado en el liderazgo liberal o laissez-faire y su influencia en el trabajo en equipo de 

la organización. Así mismo, la justificación metodológica se fundamenta en la 

utilización de dos instrumentos estandarizados, adaptados a la investigación, que 

contienen preguntas de múltiples 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 

podrá 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 asociación entre el 

liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023. Y los objetivos específicos: (a) Determinar la asociación entre 

el liderazgo liberal y el intercambio de información en una empresa de fabricación de 

películas plásticas de Lima, 2023; (b) Determinar la asociación entre el liderazgo liberal 
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y la asignación de responsabilidades en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023; (c) Determinar la asociación entre el liderazgo liberal y el 

desarrollo en común en una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 

2023. 

 
En relación a la hipótesis de investigación: Existe asociación entre liderazgo 

liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas plásticas de 

Lima, 2023. Y las hipótesis específicas: (a) Existe asociación entre el liderazgo liberal 

y el intercambio de información en una empresa de fabricación de películas plásticas 

de Lima, 2023; (b) Existe asociación entre el liderazgo liberal y la asignación de 

responsabilidades en una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023; 

(c) Existe asociación entre el liderazgo liberal y el desarrollo en común en una empresa 

de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

 
II. MARCO TEÓRICO 

 
Para el desarrollo de la investigación, se consultaron fuentes bibliográficas y 

hemerográficas serias, para las teorías, 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 relación 

del estilo de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire) en relación con 

el compromiso laboral y desempeño de los empleados en funcionarios públicos en la 

provincia de Vietnam. Se recolectaron datos de líderes y empleados en el sector 

público provincial los cuales se trasladaron al programa SPSS 26, resultando en un 

total de 325 participantes. El análisis muestra una estrecha relación 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 correlación entre 

estilos de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y el clima laboral 
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en la empresa Cruzimex Ltda., específicamente en su área comercial en tres 

sucursales en Bolivia. Se emplearon cuestionarios Likert para medir ambas variables. 

El análisis estadístico mostro que los estilos transaccional y transformacional son 

valorados positivamente, mientras que el laissez faire obtiene una calificación regular 

con un 60% de aceptación. En términos de clima laboral, se observaron calificaciones 

en un nivel regular, y la correlación entre los estilos de liderazgo y el clima laboral es 

altamente significativa. A nivel de sucursales, la de Santa Cruz muestra un liderazgo 

relativamente más 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 relación entre los estilos de liderazgo 

y la prosperidad laboral. La prosperidad de los empleados en el trabajo está vinculada 

al crecimiento y la sostenibilidad de la organización. 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 

consistió en 312 participantes de un sistema escolar líder en Pakistán. Los efectos de 

la regresión mostraron que el liderazgo autoritativo y la conciencia sostienen un efecto 

positivo significativo en la prosperidad laboral. Además, se encontró que la conciencia 

modera la relación entre el líder laissez-faire y la prosperidad laboral. Estos hallazgos 

tienen implicaciones teóricas importantes para el liderazgo y la gestión de los 

profesionales en términos de mejorar la prosperidad laboral. 

 

Por otro lado, Altheeb (2020), en su estudio investigó los estilos de liderazgo y 

la motivación de los trabajadores. Se realizó un repaso exhaustivo de los escritos sobre 

motivación y estilos de liderazgo (autoritario, paternalista, transformacional, laissez- 

faire). Se encuestó a 130 trabajadores del gobierno en Alkharj (región de Riad) y se 

empleó el SPSS 22 para el estudio. Los efectos evidenciaron una relación positiva 

expresiva entre los estilos de liderazgo y la motivación, 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 motivación, mientras que el estilo autoritario no 

mostró una conexión significativa. Se sugiere que los jefes en Arabia Saudita trabajen 
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en mejorar sus estilos de liderazgo para aumentar la motivación de sus trabajadores. 

 
En cuanto a Medina (2020), el objetivo de su estudio fue implantar la relación 

entre el liderazgo y la comunicación interna en la empresa Jayanca Fruits, dedicada al 

envasado y empacado de frutas y vegetales. Los objetivos específicos incluyen medir 

el liderazgo en sus dimensiones y evaluar la comunicación 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, así como escalas de comunicación interna (modelo 5C) 

desarrolladas por Dennis. Los resultados señalaron una relación positiva, aunque de 

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

 

Por otro lado, Maral y Hamedoglu (2021), en su estudio correlacional analizó el 

impacto de los estilos de liderazgo de los administradores escolares en los planes de 

empleo de conflictos. La muestra incluyó 365 profesores y administradores de colegios 

públicos en el distrito de Kağıthane, İstanbul. Utilizaron el registro de conflictos 

institucionales de Rahim y el grado de liderazgo multifactorial para recopilar resultados. 

Los resultados indicaron que los administradores mostraban más 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 conclusión, el liderazgo transformacional se asoció 

verdaderamente con las estrategias de integración, compromiso, deber y evasión, en 

tanto el laissez faire negativamente con la integración y el compromiso, y 

positivamente con la dominancia. 

 

Así mismo Pope et al. (2019), en su investigación el propósito fue analizar la 

relación entre los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire) 

y la confianza en la capacidad de cambio organizacional (OCC). Se encuestó a una 

muestra de 204 trabajadores, encontrando una conexión 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 
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con la OCC, y una relación negativa del laissez faire con la OCC. La confianza 

moderadamente influyó en la relación entre los estilos de liderazgo (transformacional 

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

 

Para Alvear et al. (2019), el propósito de su estudio fue examinar los estilos de 

liderazgo de la gerencia en la fabricación exportadoras de Barranquilla. Para lo cual, 

se analizaron compañías pertenecientes al grupo de materia y artículos químicos. Para 

ello, se utilizó la perspectiva epistemológico empírico-inductivo, y un modelo de 

análisis no experimental de corte transeccional correlacional, asignando una 

herramienta que alcanzó un Alfa de Cronbach de 0,822. Los datos revelan que, el 

liderazgo transformacional es el que más se asigna, luego del transaccional y por 

último se sitúa el liderazgo laissez-faire, donde muchas teorías 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 relación 

entre estilos de liderazgo (laissez faire, transformacional) y compromiso de 

colaboradores operativos en una organización industrial en Santander. Utilizo un 

enfoque cuantitativo y diseño correlacional, con una muestra de 74 trabajadores. Se 

emplearon cuestionarios específicos para evaluar estilos de liderazgo y compromiso. 

Los datos revelaron correlaciones positivas y significativas entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso, así como una correlación 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 organización. 

 

En tanto, Quinde y Guamán (2022) se enfocaron en estudiar la relación que 

existe entre los estilos de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y 

desempeño laboral en grupos de alto rendimiento en el sector financiero, 

específicamente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. en 

Ambato, Tungurahua, Ecuador. La población de estudio fue de 326 colaboradores de 

diversas áreas. Se aplicaron dos cuestionarios para identificarlos según las teorías 
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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 

percepción del desempeño laboral fue moderada. Se utilizó el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman para la comprobación de hipótesis, encontrando una 

correlación positiva media entre desempeño laboral y liderazgo transformacional. 

 

En cuanto a Gutiérrez (2022), se enfocó en identificar estilos de liderazgo 

predominantes en la gestión administrativa de una sociedad pública en Perú en 2022. 

Se utilizó un enfoque cuantitativo correlacional no experimental. Los datos indicaron 

que el liderazgo transformacional mostró una correlación 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 gestión administrativa. Este hallazgo subraya la 

importancia de un líder transaccional, transformacional y laissez faire efectivo para 

fortalecer la gestión administrativa en este contexto. 

 

Agregando a lo anterior, Buitrón y Quispe (2022) buscaron establecer la relación 

entre estilos de liderazgo y compromiso en trabajadores de una organización logística 

en Lima Metropolitana en 2022. Se utilizó un enfoque de investigación básica, 

cuantitativo, correlacional y un diseño no experimental transversal. La población y 

muestra fueron los 150 trabajadores administrativos de la empresa logística. Se 

empleó 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 encontró que el 55.3% 

tenía un grado bueno, el 34.7% regular y el 10% malo. Los encuestados percibieron 

correlaciones positivas altas y significativas entre liderazgo transformacional y 

transaccional, así como una correlación positiva muy alta y significativa con el estilo 

laissez faire. 

 

En tal sentido Lazo y Santillán (2022) examinaron la relación entre liderazgo 
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laissez faire y cultura organizacional en los espacios de mantenimiento de una 

organización de papelera en Lima. Se utilizó la metodología cuantitativa y un 

cuestionario como instrumento. Los datos arrojaron una relación positiva media entre 

estos factores y una correlación 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 incluyó a 29 colaboradores de mantenimiento. Se concluyó 

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

 

Así mismo, Alcántara (2022) priorizo en analizar la conexión entre estilos de 

liderazgo y compromiso en una empresa Moto Repuestos Katty, Tarapoto, en 2021. 

Se empleó un enfoque cuantitativo, no experimental y se encuestó a 28 empleados. 

Los resultados evidenciaron que los estilos de liderazgo (transaccional, 

transformacional y laissez faire) están vinculados al compromiso empresarial. La 

relación fue significativa con un coeficiente de 0.858, indicando una correlación fuerte 

y respaldando la hipótesis alternativa de la investigación. 

 

De esta manera Loli y García (2021), en su estudio con 270 empresarios 

agrícolas de Chiclayo, buscaron determinar el estilo de liderazgo predominante y para 

ello se utilizó el cuestionario CELID-A. Los datos revelaron que el estilo de liderazgo 

más común entre los empresarios agrícolas es el transformacional, seguido del 

transaccional y finalmente el laissez-faire. Además, se identificaron relaciones 

significativas entre estos estilos de liderazgo y las variables sociodemográficas. 

 

Por otro lado, Mamani (2019), en su estudio analizó la relación entre los estilos 

de liderazgo (transaccional, transformacional y laissez faire) y sus dimensiones en los 

feligreses adventistas de Pamplona Alta, Lima. La muestra incluyó 100 feligreses y se 

encontró que el estilo transaccional predominaba en el grupo sociodemográfico 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 motivación 

extrínseca es la causa elemental, favoreciendo al estilo transaccional. 
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Para La Madrid (2021), su investigación fue detectar la relación entre los estilos 

de liderazgo (transaccional, transformacional, laissez faire), y el trabajo en equipo a un 

grupo de personas de la institución, para este fin su enfoque fue cuantitativo, diseño 

no experimental, descriptivo correlacional. Para realizar el estudio estadístico 

inferencial y descriptivo se utilizó el software SPSS 25 donde los resultados arrojaron 

una relación 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. 

 

Así mismo, Espino y Campos (2022) tuvieron como propósito explorar la 

relación 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 organización y se destaca la importancia de los estilos de liderazgo en el progreso 

institucional. Se concluye que existe evidencia sustancial que respalda la conexión 

entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los encuestados de la 

empresa limeña, demostrada por un coeficiente de correlación Tau de Kendall de 

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

 

En cuanto a López et al. (2022), investigaron sobre la formación de periodistas 

de datos, se examinaron las técnicas comunes y necesarias para el trabajo en equipo. 

Los resultados revelan que, aunque la mayoría de los programas de periodismo 

consideran el trabajo en equipo como una competencia esencial, no se aborda de 

manera específica, incluso en el ámbito 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 más comunes que la aportación. En tanto, 

se sugiere la implementación de estrategias para enseñar a los futuros periodistas de 

datos a trabajar de manera colaborativa en equipos multidisciplinarios. 

 

Es de suma importancia contar con teorías y enfoques conceptuales para la 

elaboración de la investigación de la variable liderazgo liberal. Según los 

investigadores Sculley y Piedra (2011), desde el siglo XX, se ha estudiado el liderazgo 
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a través de la Teoría de las Cualidades y Rasgos, buscando identificar las 

características físicas y personales del líder ideal. Con el tiempo, esta teoría ha 

evolucionado, considerando aspectos más complejos como la autoestima, empatía 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. Además, 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 García, 2021). 

 

En cuanto a Geraldo et. al (2020), hacen un análisis teórico de los Estilos de 

liderazgo el cual se basa en las Teorías del Liderazgo para entender esta figura en un 

entorno psicosocial digno. Según las teorías consultadas, los estilos de liderazgo son 

importantes porque logran una sinergia al enfocarse por los individuos y la finalidad de 

la empresa. Este desempeño durante el liderazgo tiene una estrecha relación 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 específica según la organización, el contexto, el grupo o las 

personas a las que se esté liderando. 

 

Para Pautt Torres 2016, citado por Boyacá 2022, el enfoque conductual en las 

Teorías del Liderazgo se centró en los diversos comportamientos que los líderes 

exhiben y su efecto en los seguidores y los logros. Está fundamentado en la idea de 

que el liderazgo es aprendible, en oposición a la teoría de los rasgos que sugiere que 

los líderes tienen ciertas características innatas. Este enfoque valora la observación y 

cuantificación de comportamientos líderes, resaltando la idea de que el liderazgo es 

adquirido y desarrollado a lo largo del tiempo. 

 

Por otro lado, Acuña (2012) señala que la Teoría de los Stakeholders permite 

identificar y delimitar los individuos y grupos hacia los cuales se enfocará la 
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Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Esta teoría 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 cómo se gestionen las 

conexiones con estos equipos clave, sin comprometer las metas establecidas. Es 

importante destacar que esta gestión de relaciones se complementa con la 

transparencia y credibilidad en las actividades de la organización, ya que de lo 

contrario la RSE se vería limitada a una visión superficial. 

 

Para Urteaga (2009), la Teoría de Sistemas de Luhmann analiza la interacción 

y estructura de los sistemas sociales, enfocándose en su autonomía, comunicación y 

evolución hacia la complejidad. Destaca la consideración de la comunicación y la 

autorreferencia en los sistemas, así como la presencia de subsistemas especializados. 

Luhmann propone que el dinero, el poder y el conocimiento son medios de 

comunicación clave. Su enfoque desafía las teorías tradicionales al considerar a la 

sociedad como un conjunto de sistemas interrelacionados y complejos. 

 

Para Rami et al. (2022), su estudio se centró en el modelo de los cinco grandes 

componentes de personalidad, utilizado para evaluar las características 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, motivándolos a alcanzar los 

objetivos de la organización. 

 

Por otro lado, McGregor en su Teoría X e Y asegura que el liderazgo se divide 

en dos estilos, uno señalado como el participativo (Y) y el segundo como el autocrático 

(X), aquí el autor hace mención que estos estilos se diferencian por una serie de 

cualidades los cuales generan cambios en sus seguidores, así también en su 

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

 
En cuanto a Gonzáles y Durán (2021), exploran Teorías del Liderazgo desde 

una perspectiva virtual, como las propuestas citadas por Gutiérrez y Gallego (2013), 

quienes destacan las habilidades sociales e iniciativas del líder virtual. Por otro lado, 

Korzynski (2013) sostiene que un líder virtual debe ser consciente para la toma de 

decisiones y con resultados efectivos. Además, teorías citadas por Politis et al. (2014), 

subrayan la importancia de la comunicación efectiva, el apoyo y la retroalimentación 

del líder virtual hacia su equipo de trabajo. Estas teorías resaltan las habilidades 

específicas requeridas para el liderazgo en entornos virtuales, como generar ideas, 

establecer relaciones sociales, tomar decisiones responsables y mantener una 

comunicación efectiva. Al considerar estas teorías, se puede comprender mejor los 

desafíos y oportunidades del liderazgo en entornos virtuales, y cómo los líderes 

pueden adaptarse y ejercer su influencia de manera efectiva para lograr los objetivos 

del equipo y fomentar un alto rendimiento. 

 

Es fundamental para la elaboración de la investigación 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 delegación de poder, 

ya que otorga a los subordinados un amplio grado de autonomía en sus labores. Los 

líderes que adoptan este enfoque dependen en gran medida de sus subordinados y 

confían en ellos para llevar a cabo sus responsabilidades. 

 

Así 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 líder. 

 

Para Belohlavek (2006), el líder laissez faire es quien tiene libertad para actuar 

según su criterio y permite que los miembros del grupo tomen decisiones basadas en 

su propio juicio. Esta combinación 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), señalan que el líder laissez-faire se 

define como la actitud de eludir y desentenderse de las responsabilidades que le 

corresponden. 

 

En cuanto a Amini et al. (2019), señalan que el liderazgo laissez faire implica 

que los líderes adoptan un enfoque más pasivo, permitiendo a los miembros del grupo 

tomar decisiones por sí mismos. 

 

Así mismo Ramos (2011), menciona en su libro que el líder laissez faire implica 

la ausencia de dirección o apoyo por parte del líder. Este estilo se distingue por la falta 

de atención a los subordinados, la evitación de tomar decisiones necesarias, la dilación 

en la acción, la falta de asunción de responsabilidades y la ausencia de autoridad. 

 

En relación a la segunda variable. Trabajo en equipo, se definen de fuentes 

confiables los siguientes conceptos. Según Rodríguez (2020), el trabajo en equipo es 

una competencia compleja y dinámica, que implica la disposición personal para 

colaborar con otros en la consecución de objetivos comunes. Involucra actividades 

como intercambio de información, asignación de responsabilidades, resolución de 

conflictos y contribución al crecimiento y desarrollo colectivo. Dada su complejidad, el 

trabajo en equipo se categoriza en varias dimensiones y requiere de habilidades 

interpersonales y de colaboración para lograr resultados exitosos. 

 

En cuanto a Herrera et al. (2017), señalan que el trabajo en equipo es una 

disputa rivalidad, multidimensional y muy profunda, ya que se necesita de colaboración 

y aptitud de los individuos para la ejecución de las tareas encomendadas por los líderes 

para alcanzar las metas comunes, esta habilidad ayuda en la resolución de conflictos 

ya que intercambian información, se asignan responsabilidades y además que 

contribuye a la mejora continua y desarrollo común. 

 

Del mismo modo Durán (2018), el trabajo en equipo es la ejecución de labores 

por parte de un grupo de individuos, quienes enfocan su visión en un objetivo común. 

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 Marín et al. (2019) definen el 

trabajo en equipo a la integración y colaboración activa con otras personas, áreas y 

organizaciones para llegar a los objetivos comunes. Consiste en la unión de esfuerzos, 

habilidades y recursos en busca de metas compartidas. 

 

Finalmente, para Kozlowski y Ilgen (2006); Ros (2006) & Torrelles et al. (2014) 

citado por Aparicio et al. (2021) sintetizan que el trabajo en equipo es la colaboración 

de múltiples personas que establecen relaciones interdependientes, buscando la 

sinergia y cohesión necesarias para alcanzar una meta predefinida en beneficio de su 

organización. Además, se adaptan a las particularidades del entorno en el que operan. 

 

III. METODOLOGÍA 

 
En este capítulo se abordaron aspectos clave de la investigación, como el tipo de 

diseño, la operacionalización de variables, la población y muestra, la técnica e 

instrumento de recolección de datos, el procedimiento de aplicación, el estudio de 

resultados y los aspectos éticos. Toda esta información se respaldó bajo fuentes 

confiables de metódica. 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
 

Tipo de investigación 

El presente estudio fue de tipo básico, ya que exploró las diversas teorías científicas 

relacionadas con el problema de investigación. Estas teorías fueron la base teórica y 

científica en el desarrollo del marco teórico. A partir de esto, se plantearon hipótesis 

que se confrontaron con la realidad problemática para derivar conclusiones teóricas 

(Valderrama, 2002). 

El estudio fue describir el liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa 

de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023 donde se logró, venerando el 

marco en que se detectaron trabajando los líderes y los trabajadores operativos en 

estudio. 
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Diseño de investigación 

Fue de diseño 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 

según Salinas y Ramírez (2020). 

 
Enfoque de investigación 

Fue de enfoque cuantitativo porque busco organizar y clasificar la data alcanzada con 

el propósito de descubrir conexiones en base al material de estudio (Salinas y 

Ramírez, 2020). 

 
Nivel de investigación 

Fue de nivel correlacional ya que se relacionó entre sí con las dos variables, el 

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

 
3.2. Variables y operacionalización 

 
 

Variable 1: Liderazgo liberal 

Definición 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 

líder hacia sus seguidores. Este enfoque se limita únicamente a preocuparse por los 

resultados de las actividades, sin demostrar interés en el desarrollo y apoyo de los 

seguidores. 

 
Definición operacional 

La variable será medida por un instrumento en escala ordinal siendo las dimensiones 

clave: reconocimiento contingente, dirección por excepción activa y dirección por 

excepción pasiva. Estas dimensiones proporcionaran un conocimiento complejo de la 

peculiaridad y el funcionamiento del tipo de liderazgo. 
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Dimensión 1 

Reconocimiento contingente 

El líder y el seguidor establecen una negociación 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 cómo debe actuar un miembro de un 

grupo en una posición determinada. Estas normas definen el comportamiento 

esperado y las responsabilidades de esa posición 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 distribución de la indemnización y los 

servicios de las empresas. Se trata de combinar diversos elementos adicionales a la 

remuneración económica, que las empresas pueden utilizar para atraer, retener y 

motivar a sus empleados (Müller, 2020). 

 
Dimensión 2 

Dirección por excepción activa 

Los líderes centran su atención en los problemas que surgen dentro de su ámbito de 

responsabilidad, manteniendo un monitoreo constante de la situación. 

 
Indicadores 

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

o el rechazo, así como la búsqueda de la verdad y el conocimiento. 

 
Monitoreo, implica un proceso continuo y sistemático 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. 

 
Dimensión 3 

Dirección por excepción pasiva 

En contraste, la dirección pasiva implica que se aguarda la injerencia del líder en toda 

instancia de control, siendo menos proactivos y delegando la responsabilidad de la 

supervisión en el líder en lugar de tomar la iniciativa de forma autónoma. 

 
Indicadores 

Intervención, implica dirigir los asuntos que pertenecen a otra persona o entidad, 

tomando un rol activo en su gestión 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 práctica esas acciones. 

 
Se utilizo la escala ordinal. 

 
 

Variable 2: Trabajo en equipo 

Definición conceptual 

Herrera et al. (2017), señalan que el trabajo en equipo es una disputa dinámica, 

multidimensional y muy profunda, ya que se necesita de colaboración y aptitud de los 

individuos para la ejecución de las tareas encomendadas por los líderes para alcanzar 

las metas comunes, esta habilidad ayuda en la resolución de conflictos ya que 

intercambian información, se asignan responsabilidades y además que contribuye a la 

mejora continua y desarrollo común. 

 
Definición operacional 

El trabajo en equipo se analizó a través de un cuestionario de preguntas cerradas que 

abarco diversos elementos, como el intercambio de información, asignación de 

responsabilidades y desarrollo en común. Este cuestionario permitió obtener una 

medición precisa y analítica de estos componentes del trabajo en equipo. 
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Dimensión 1 

Intercambio de información, compuesto por los indicadores: a) comunicación 

asertiva, se puede entablar conversaciones tranquilas y respetuosas, expresando 

nuestras ideas de manera cuidadosa y evitando causar daño emocional a los demás; 

b) resolución de conflictos, se refiere al proceso mediante el cual dos o más integrantes 

o empresas descubren una manera pacífica de resolver las diferencias o desacuerdos 

que enfrentan. 

 
Dimensión 2 

Asignación de responsabilidades, compuesto por los indicadores: a) coordinación, 

se basa en la habilidad de ejecutar los movimientos de forma eficiente, precisa, rápida 

y ordenada; b) colaboración, es trabajar de manera responsable y voluntaria junto a un 

equipo con el fin de alcanzar metas y objetivos compartidos. 

 
Dimensión 3 

Desarrollo común, 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 interacción unida de varios 

factores o influencias, generando un efecto adicional que no se esperaría 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. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

El contexto o población de estudio se refiere al conjunto completo de personas, objetos 

o tamaños que comparten características significativas en un sitio y momento 

determinados, donde se llevará el estudio (Roldán y Fachelli, 2015). En tal sentido, la 
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población estuvo constituida por los trabajadores de las áreas de producción que 

ascienden a los 494 colaboradores de una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima. 

 
Criterios de inclusión 

Se seleccionó a los colaboradores de las áreas de producción de una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, debido a su conexión con el tema de 

investigación. 

 
Criterios de exclusión 

Se excluyó a los supervisores y jefes de las áreas de producción. 

Muestra 

Una muestra es un grupo de n unidades seleccionadas de una población, y es 

importante que sea característico, que evidencie las características de la población en 

general (Porras, 2017). Por lo tanto, la muestra consistió en 216 trabajadores 

correspondientes al área de producción en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023. 

 
Muestreo 

Gómez (2018) en su artículo señala que, es una sucesión para alcanzar una muestra 

representativa de una población con el propósito de evaluar valores de parámetros o 

validar hipótesis sobre la distribución de posibilidad o la estimación de un parámetro 

en una o más poblaciones. Es una herramienta para obtener información relevante de 

una población más grande a través del estudio de una muestra más pequeña. En tal 

sentido, se consideró un muestreo probabilístico al azar ya que nos permitió 

generalizar los datos. 

 
Unidad de análisis 

Estuvo representada por los trabajadores de las áreas de producción de una empresa 

de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Así como lo señaló Arias (2020), la técnica de estudio fue la encuesta ya que nos 

permitió recolectar los datos y las respuestas fueron sistematizadas estadísticamente 

por medio gráficos estadísticos. 

 
Instrumentos de recolección de datos 

El cuestionario es una herramienta de investigación con enunciados y opciones de 

respuesta en una tabla. No hay respuestas correctas o incorrectas, y se aplica a una 

población de individuos (Arias, 2021). 

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

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

 
Validez 

La evaluación de la calidad de un instrumento se basa en sus características 

psicométricas, las cuales incluyen su fiabilidad y validez. Estos aspectos permiten 

determinar la coherencia interna del instrumento, la esencia y claridad de los ítems, y 

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

 
En tal sentido, en este estudio de investigación se contó con la validación del 

instrumento por parte de expertos en el campo pertenecientes a la Universidad César 

Vallejo los cuales confirmaron su aplicabilidad. 

 
Confiabilidad 

Para Hernández et al. (2011), citado Martínez 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 realizó un piloto para evaluar la confiabilidad de los 

instrumentos. 
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3.5. Procedimientos 

Se estableció una coordinación con la alta gerencia de la empresa para lograr la 

aplicación en persona del cuestionario a los colaboradores de las áreas de producción. 

El objetivo fue obtener la información necesaria sobre el liderazgo liberal y el trabajo 

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

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para estudiar los resultados, se utilizó la estadística descriptiva, que implicó la 

recopilación, organización, presentación y descripción de la totalidad de resultados. 

Este enfoque se apoyó en tablas, medidas numéricas y gráficas para obtener 

resultados significativos en proyectos de investigación. Por otro lado, la estadística 

inferencial se basó en métodos inductivos para determinar propiedades de una 

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

 
3.7. Aspectos éticos 

Este estudio fue realizado teniendo en cuenta el código de ética en investigación de la 

Universidad César Vallejo. Se presto especial atención a los Artículos 15, 16 y 17, que 

se refieren a derecho de autor, políticas anti plagio, así como a citas y referencias. 

Además, se acató con los principios de beneficencia, no maleficencia y autonomía de 

los colaboradores, respetando la confidencialidad de su identificación durante el 

desarrollo. En resumen, la investigación se condujo de forma coherente y ética, con el 

propósito de cumplir tanto con los objetivos científicos como morales establecidas. 
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IV. RESULTADOS 

 
4.1. Análisis descriptivo 

Variable Liderazgo liberal 

Figura 1. 

Descripción de niveles de la variable liderazgo liberal 
 

 

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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Dimensión Reconocimiento contingente 

 
 

Figura 2. 

Descripción de niveles de la dimensión reconocimiento contingente 
 

 

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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Dimensión Dirección por excepción activa 

 
 

Figura 3. 

Descripción de niveles de la dirección por excepción activa 
 

 

Nota: La figura representa los niveles de la dirección por excepción activa 

 
En la figura 3, se muestra que el 51.18% de colaboradores ha considerado que hay un 

nivel medio de dirección por excepción activa, el 47.49% consideraron un alto nivel, y 

solo el 1.33% lo consideró un nivel bajo de dirección por excepción activa. 
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Dimensión Dirección por excepción pasiva 

 
 

Figura 4. 

Descripción de niveles de la dirección por excepción pasiva 
 

 

Nota: La figura representa los niveles de la dirección por excepción pasiva 

 
En la figura 4, se muestra que el 51.43% de colaboradores ha considerado un nivel 

medio de dirección por excepción pasiva, 45.11% un alto nivel, y solo un 3.46% lo 

consideró bajo. 
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Variable Trabajo en equipo 

 
 

Figura 5. 

Descripción de niveles de la variable trabajo en equipo 
 

 

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 consideró un nivel bajo en trabajo en equipo. 
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Dimensión intercambio de información 

 
 

Figura 6. 

Descripción de niveles de intercambio de información 
 

 

Nota: La figura representa los niveles de intercambio de información 

 
En la figura 6, se muestra que el 61.98% de colaboradores ha considerado un alto nivel 

en intercambio de información, el 37% un nivel medio, y solo 1.02% lo consideró un 

nivel bajo en intercambio de información. 
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Dimensión asignación de responsabilidades 

 
 

Figura 7. 

Descripción de niveles de asignación de responsabilidades 
 

 

Nota: La figura representa los niveles de asignación de responsabilidades 

 
En la figura 7, se muestra que el 73.60% de colaboradores ha considerado un alto nivel 

de asignación de responsabilidades, el 25.17% un nivel medio, y solo 1.22% lo 

consideró un nivel bajo en asignación de responsabilidades. 
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Dimensión desarrollo común 

 
 

Figura 8. 

Descripción de niveles de desarrollo común 
 

 

Nota: La figura representa los niveles de desarrollo común 

 
En la figura 8, se muestra que el 73.19% de colaboradores ha considerado un alto nivel 

de desarrollo común, el 26.25% un nivel medio, y solo un 0.56% lo consideró un nivel 

bajo de desarrollo común. 
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4.2. Análisis inferencial 

 
Figura 9. 

Grado de relación de acuerdo al coeficiente de correlación Rho Spearman 
 
 

Nota: Creación propia en base a Montes et al (2021) 

 

Nivel de significancia 
 

Criterio de determinación: Si el p-valor es ≤ 0,05 se rechaza la Hipótesis nula (H0) y 

se acepta la Hipótesis alterna (H1). Si el p-valor es > 0,05 se acepta la H0 y se rechaza 

la H1. 

 
Comprobación de hipótesis general 

 
H0: No existe asociación entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

H1: Existe relación entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 
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Tabla 1. 

Correlación entre liderazgo liberal y trabajo en equipo 
 
 

IC de 95% 
Variable 1 Variable 2 N Correlación para ρ Valor p 

Liderazgo liberal 

 
 

Nota: Minitab 19 

Trabajo en equipo 216 0.617 (0.518; 0.699) 0.000 

 
Se muestra en la tabla 2 el valor p 0.000 (≤ 0,05), es decir, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en otros términos, existe asociación entre el liderazgo 

liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas plásticas de 

Lima, 2023. Además, el nivel de correlación estuvo de 0.617 lo que se considera una 

correlación positiva considerable. 

 
Comprobación de hipótesis específica 1 

 

H0: No existe asociación entre el liderazgo liberal y el intercambio de información en 

una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

H1: Existe relación entre el liderazgo liberal y el intercambio de información en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

 
 

Tabla 2. 

Correlación entre liderazgo liberal e intercambio de información 

IC de 95% 
Dimensión 1 Variable N Correlación para ρ Valor p 

Intercambio de 
información 

Liderazgo liberal 216 0.444 (0.324; 0.550) 0.000 

Nota: Minitab 19 
     

 
Se muestra en la tabla 2 el valor p 0.000 (≤ 0,05), es decir, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en otros términos, existe asociación entre el liderazgo 

liberal y el intercambio de información en una empresa de fabricación de películas 
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plásticas de Lima, 2023. Además, el grado de correlación estuvo en 0.444 lo que se 

considera una correlación positiva media. 

 
 

Comprobación de hipótesis específica 2 
 

H0: No existe asociación entre el liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades 

en una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

H1: Existe relación entre el liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades en 

una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

 
 

Tabla 3. 

Correlación entre liderazgo liberal y asignación de responsabilidades 
 
 

 
Dimensión 2 Variable N Correlación 

IC de 95% 
para ρ Valor p 

Asignación de 
responsabilidades 

Liderazgo liberal 216 0.582 (0.478; 0.670) 0.000 

 

Nota: Minitab 19 

 
 

Se muestra en la tabla 3 el valor p 0.000 (≤ 0,05), es decir, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en otros términos, si existe asociación entre el 

liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades en una empresa de fabricación 

de películas plásticas de Lima, 2023. Además, el nivel de correlación estuvo en 0.582 

lo que se considera una correlación positiva considerable. 

 
 

Comprobación de hipótesis específica 3 
 

H0: No existe asociación entre el liderazgo liberal y el desarrollo común en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 

H1: Existe relación entre el liderazgo liberal y el desarrollo común en una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. 
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Tabla 4. 

Correlación entre liderazgo liberal y desarrollo común 
 

IC de 95% 
Dimensión 3 Variable N Correlación para ρ Valor p 

Desarrollo en 
común 

Liderazgo liberal 216 0.596 (0.494; 0.682) 0.000 

 
Nota: Minitab 19 

    

 
 

Se muestra en la tabla 4 el valor p 0.000 (≤ 0,05), es decir, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en otros términos, existe asociación entre el liderazgo 

liberal y el desarrollo común en una empresa de fabricación de películas plásticas de 

Lima, 2023. Además, el nivel de correlación estuvo en 0.596 lo que se considera una 

correlación positiva considerable. 
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V. DISCUSIÓN 

 
El objetivo general fue determinar la asociación entre el liderazgo liberal y el trabajo en 

equipo en una empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. En ese 

sentido, se hizo la demostración de hipótesis en donde el grado de asociación fue de 

0.617; el cual quiere decir que existe una correlación positiva considerable. 

Seguidamente mostro una significancia de 0.000 (≤ 0,05) lo que demuestra el rechazo 

de la hipótesis nula en tanto la alterna fue aceptada. En efecto se afirma que existe 

asociación entre el liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, 2023. Por otro lado, respecto al liderazgo 

liberal, los encuestados manifestaron un alto nivel con 74.45%; así mismo un 82.31% 

manifestó 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 (región de Riad) de Arabia Saudita, 

identifico que los estilos de liderazgo paternalistas, laissez-faire y transformacional 

tuvieron una relación efectiva y significativa en cuanto a la motivación con 66.5% 

(R2=0.665) positiva considerable con un p-valor menor a 0,05, en tanto el liderazgo 

autoritario y la motivación no mostro una relación 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 análisis descriptivo correlacional a un grupo de 73 colaboradores de 

un sector público en Perú, determino una relación 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 correlación de 0,305 lo que significa positiva 

media. Igualmente, Nguyen y Nguyen (2022) en su estudio realizado en un sector 

público de Vietnam a un grupo de 325 trabajadores con una metodología de encuesta 

tipo Likert de modo transversal, detectaron una estricta relación 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. Además Bacarreza y Cayoja (2021) realizaron un estudio descriptivo, 
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no experimental y modo transversal correlacional al área comercial de tres sucursales 

en una organización de Bolivia, para ello utilizaron cuestionarios de tipo Likert para la 

medición de ambas variables, el objetivo fue hallar la existencia de relación 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 calificó 

regularmente con un 60% de aceptación y referente a la relación entre ambas 

variables, es altamente significativa. En base a lo descrito, podemos ver que Mamani 

(2019) en su artículo refiere al líder 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 líder, si se involucra al equipo de 

trabajo, pero con un mínimo esfuerzo. 

 

En relación a la hipótesis especifica 1, se concluye una asociación positiva 

media entre el liderazgo liberal y el intercambio de información en una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, 2023, ya que el p-valor fue de 0.000 (≤ 0,05) 

y un nivel de correlación de 0.444. Además, se evidencio que el intercambio de 

información como dimensión fue alto con un 61.98%, medio con un 37% y bajo con 

1.02%. En base a ello, se estudió la teoría conductual citado por Vargas y Vásquez 

(2018), quienes señalan 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 organización en estudio, mostraron que el liderazgo 

transformacional tuvo un grado alto de 4.3, seguido del transaccional con 3.85 y por 

último el laissez faire con 3.2. Por otro lado, se demostró que el liderazgo laissez faire 

se contrapone a los resultados en estudio en relación a la correlación entre el liderazgo 

y la comunicación ya que el p valor fue mayor a 0.05 en relación a sus dimensiones, 

pero con una relación débil y en menor medida, una correlación positiva, aunque muy 

tenue. En ese sentido, Badford y Lippitt (2005) citado por Pacsi et al. (2015) sintetizan 

que el líder 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 información y material solo cuando se lo piden. En otro contexto, este tipo de 

líder intercambia información con sus subordinados. 

 

En cuanto a la segunda hipótesis, se precisa una asociación positiva 

considerable entre el liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023, con un p-valor de 0.000 

(≤ 0.05) y un nivel de correlación de 0.582. Además, se evidencio que la asignación de 

responsabilidades como dimensión fue alto con un 73.60%, medio con un 25.17% y 

bajo con 1.22%. En base a ello, Loli y García (2021) se basó en la teoría de las 

cualidades y rasgos donde busca identificar las características físicas y personales del 

líder 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 relación entre los estilos de liderazgo (transformacional, 

transaccional, laissez faire) con el compromiso que ejercen los empleados de la 

institución, el ensayo se realizó a 325 colaboradores con una metodología de encuesta 

tipo Likert de forma transversal, donde los resultados arrojaron una amplia relación 

entre ambas variables, asimismo se evidencio que el liderazgo laissez faire (0.657) y 

transformacional (0.663) son los de mayor correlación (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 mención en su 

investigación cuantitativa, correlacional, no experimental de modo transversal 

realizado a 74 colaboradores en la parte operativa en una compañía en el rubro 

industrial, que el estilo de liderazgo transformacional posee una relación 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 Guamán (2022) detalla en su 

investigación estilos de liderazgo (transformacional, transaccional, laissez faire) y 

desempeño 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, basándose a las teorías Liderazgo de rango total 

FRL y Competencias laborales, hallaron una relación 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 encontró el 

liderazgo transformacional con una correlación positiva media, la transaccional positiva 

fuerte, y el laissez faire positiva pero muy débil. En ese sentido, Ahmed et al. (2021) 

señalan que el líder 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 formación. En base a ello, se sustenta que este 

tipo de líder si delega responsabilidades a sus subordinados. 

 

Referente a la tercera hipótesis, se resuelve una asociación positiva 

considerable entre el liderazgo liberal y el desarrollo común en una empresa de 

fabricación de películas plásticas de Lima, 2023, con un p-valor de 0.000 (≤ 0.05) y un 

nivel de correlación de 0.596. Además, se evidencio que el desarrollo común como 

dimensión fue alto con un 73.19%, medio con un 26.25% y bajo con 0.56%. En ese 

sentido, se menciona la teoría de los Stakeholders el cual menciona la identificación y 

delimitación de los individuos y grupos como partes interesadas, con el fin de lograr el 

objetivo empresarial. Tenemos Ahmed et al. (2021) en su investigación realizada en 

las localidades de Pakistán el cual fue realizada en una perspectiva cuantitativa con 

un instrumento tipo Likert donde participaron 312 integrantes, el análisis fue descriptivo 

y correlacional con la finalidad de hallar si existe una correlación entre los estilos de 

liderazgo (autoritario, laissez faire) y la escrupulosidad, con la prosperidad laboral, 

entre ellos se encontró que el liderazgo autoritario y la escrupulosidad tienen una 

relación 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 último la escrupulosidad negativa con la 

prosperidad laboral. Por otro lado, Lazo y Santillán (2021) señalo en su estudio bajo la 

teoría conductual de Kurt Lewin (Fermini, 2017) realizado en una empresa privada en 

Lima Perú con una metodología cuantitativa, no experimental y modo correlacional 

para la identificación de relación entre las variables de estudio a un total de 29 

integrantes. Los resultados mostraron una relación directa entre el liderazgo laissez 

faire y la cultura organizacional ya que el p valor fue 0.006 (≤ 0.05) y una correlación 

positiva media (,496). En cuanto a Espino y Campos (2022), señalaron 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 

correlación positivo 0.804, en resumen, demuestran que existe una relación 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 líder 

laissez faire, independientemente que elude a la toma de decisiones en su ámbito 

laboral cuando suscitan los problemas, este pone un mínimo empeño cuando se trata 

de llegar a las metas establecidas por la organización. Con ello se puede demostrar 

que este tipo de liderazgo le proporciona toda la responsabilidad a sus subordinados 

el cual conlleva al desarrollo común de todos los miembros del equipo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
Primera 

 
En esta tesis se determinó que existe asociación positiva considerable entre el 

liderazgo liberal y el trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman de 0.617 y un p valor de 

0.000 (≤ 0,05). Además, el 74.45% de los encuestados manifestaron que existe un alto 

nivel de estilo de liderazgo liberal, así también el trabajo en equipo resulto en un nivel 

alto con un 82.31%. La asociación positiva considerable se interpreta como a mayor 

liderazgo liberal habrá mayor trabajo en equipo en esta empresa de fabricación de 

películas plásticas de Lima, 2023. 

 
Segunda 

 
Se probo el objetivo específico 1 quedando determinada una asociación positiva media 

entre el liderazgo liberal y el intercambio de información en una empresa de fabricación 

de películas plásticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman de 0.444 y un 

p valor de 0.000 (≤ 0,05). Además, se evidencio que el intercambio de información 

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

 
Tercera 

 
Acerca del segundo objetivo específico, se determinó una asociación positiva 

considerable entre el liderazgo liberal y la asignación de responsabilidades en una 

empresa de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho 

Spearman de 0.582 y un p valor de 0.000 (≤ 0.05). Por otra parte, se demostró que la 

dimensión asignación de responsabilidades tuvo un alto nivel según el 73.60% de los 

encuestados. 

 
Cuarta 

 
Por último, en relación al tercer objetivo específico, se determinó una asociación 

positiva considerable entre el liderazgo liberal y el desarrollo común en una empresa 
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de fabricación de películas plásticas de Lima, 2023, con un coeficiente Rho Spearman 

de 0.596 y un p valor de 0.000 (≤ 0.05), Así mismo, se contrastó que el desarrollo 

común tuvo un alto nivel de acuerdo al 73.19% de los encuestados. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera 

 
Se recomienda al gerente general de la empresa, dirigir, orientar y retroalimentar a los 

lideres de las áreas de producción en relación a sus estilos de liderazgo. Así también, 

en desarrollar talleres de sensibilización con los lideres para conocerlos más, conocer 

sus estilos de liderazgo y saber cómo es su relación con los miembros de su equipo 

de trabajo. 

 
Segunda 

 
Enfocándonos en la comunicación, se sugiere a los lideres de las áreas de producción 

elevar la comunicación asertiva y efectiva hacia los colaboradores, la colaboración de 

los mismos, ayuda al crecimiento y éxito de la organización. Por otro lado, se 

recomienda a los lideres fomentar un clima laboral positivo en sus colaboradores y así 

acrecentar la efectividad y productividad de la organización. 

 
Tercera 

 
Se sugiere a los lideres de cada área proponer reconocimientos, recompensas 

económicas 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 áreas de producción, 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 operacionalización de variables 
 

Variable de 
Estudio 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
Medición 

 
 
 
 

 
Liderazgo 

liberal 

 
Pacsi et al. (2015), el liderazgo 
laissez faire se define como un 
estilo de liderazgo inefectivo, ya 
que se caracteriza por la falta de 

compromiso y apoyo por parte del 
líder hacia sus seguidores. Este 
enfoque se limita únicamente a 

preocuparse por los resultados de 
las actividades, sin demostrar 

interés en el desarrollo y apoyo de 
los seguidores. 

 
 

La variable será medida por un 
instrumento en escala ordinal siendo 

las dimensiones clave: reconocimiento 
contingente, dirección por excepción 

activa y dirección por excepción 
pasiva. Estas dimensiones 

proporcionaran una comprensión más 
profunda de las características y el 

funcionamiento de este tipo de 
liderazgo. 

 
 

Reconocimiento 
contingente 

Roles  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Responsabilidad 

Recompensa 

 
Dirección por 

excepción activa 

Problemas 

Monitoreo 

 
Dirección por 

excepción pasiva 

Intervención 

Iniciativa 

 
 
 
 
 
 

Trabajo en 
equipo 

Herrera, Muñoz & Salazar (2017), 
señalan que el trabajo en equipo 

es una disputa dinámica, 
multidimensional y muy profunda, 

ya que se necesita de 
colaboración y aptitud de los 

individuos para la ejecución de las 
tareas encomendadas por los 

líderes para alcanzar las metas 
comunes, esta habilidad ayuda en 
la resolución de conflictos ya que 

intercambian información, se 
asignan responsabilidades y 
además que contribuye a la 
mejora continua y desarrollo 

común. 

 
 

El trabajo en equipo se analiza a través 
de un cuestionario de preguntas 

cerradas que abarca diversos 
elementos, como el intercambio de 

información, asignación de 
responsabilidades y desarrollo en 
común. Este cuestionario permitirá 

obtener una medición precisa y 
analítica de estos componentes del 

trabajo en equipo. 

 
Intercambio de 

información 

Comunicación 
asertiva 

Resolución de 
conflictos 

Asignación de 
responsabilidade 

s 

Coordinación 

Colaboración 

 

 
Desarrollo 

común 

Cumplimiento de 
tareas 

 
 

Sinergia 

 

 

1 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

 
Variable 1. Liderazgo liberal 

Introducción 

El presente instrumento es de carácter anónimo y forma parte del trabajo de investigación 

titulado: Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023. 

 

 
Instrucciones 

 
 

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere correcta. 

Se le agradece ser lo más 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 

 Dimensión 1: Reconocimiento contingente 1 2 3 4 5 

1 Están claramente establecidos los roles de los 

líderes y los colaboradores. 

     

2 El líder 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 

responsabilidad. 

desempeña sus funciones con      

5 La recompensa se brinda al trabajador que cumple 

con la meta y no a quien conoce. 

     

6 Se recompensa adecuadamente los esfuerzos 

individuales. 

     



 

 Dimensión 2: Dirección por excepción activa 1 2 3 4 5 

1 Toman decisiones oportunas e innovadoras frente 

a los problemas laborales. 

     

2 La jefatura se desliga de toda responsabilidad 

cuando existen problemas. 

     

3 El supervisor monitorea las actividades de los 

colaboradores periódicamente. 

     

4 Es eficiente el monitoreo y seguimiento del 

supervisor. 

     

 Dimensión 3: Dirección por excepción pasiva 1 2 3 4 5 

1 La jefatura no interviene cuando existen problemas.      

2 La intervención en la toma de decisiones del 

supervisor es eficaz. 

     

3 El supervisor demuestra iniciativa para resolver los 

problemas. 

     

4 El supervisor solo actúa cuando se presentan 

dificultades. 

     

 

¡Gracias por su colaboración! 



 

Variable 2. Trabajo en equipo 

Introducción 

El presente instrumento es de carácter anónimo y forma parte del trabajo de investigación 

titulado: Liderazgo liberal y trabajo en equipo en una empresa de fabricación de películas 

plásticas de Lima, 2023. 

 
Instrucciones 

 
Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere correcta. 

Se le agradece ser lo más 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 

 Dimensión 1: Intercambio de información 1 2 3 4 5 

1 
Entiendo por qué se me piden las cosas. 

     

2 La comunicación entre los grupos es clara y 

oportuna. 

     

3 Se resuelven los conflictos entre los miembros del 

equipo mediante una buena comunicación. 

     

4 Manejo los desacuerdos con mis compañeros de 

trabajo. 

     

 Dimensión 2: Asignación de responsabilidades 1 2 3 4 5 

1 Se coordina con anticipación las responsabilidades 

de los trabajos a realizar. 

     

2 La coordinación de trabajo es efectiva entre los 

miembros del área. 

     

3 Existe colaboración entre los miembros del área.      

4 La colaboración entre compañeros de otras áreas      



 

 se da por una orden formal.      

 Dimensión 3: Desarrollo común 1 2 3 4 5 

1 En el área se cumplen las tareas establecidas para 

el cumplimiento de las metas del equipo. 

     

2 Todos los miembros del área participan de forma 

activa para el cumplimiento de los objetivos del área 

y la organización. 

     

3 Los trabajadores se ayudan entre sí sumando sus 

energías. 

     

4 Trabajan en conjunto para resolver problemas 

difíciles. 

     

 

¡Gracias por su colaboración! 



 

 

Anexo 3. Modelo de consentimiento informado 



 

 



 

Anexo 4. Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 
 
 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 
 
 
 
 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 
 
 
 

 

No Expertos Resultados 

1 
Dra. Verónica Margarita Fernández 

Pinedo Es aplicable 

2 
Mg. Edison Williams Ramos Moreno Es aplicable 

3 
Mg. Edinson Fernández 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 
Cronbach 

No de 
elementos 

 
 

0.7763 13 
 

 

Interpretación: De acuerdo con el análisis de confiabilidad se obtuvo un resultado 

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

 
Trabajo en equipo 

 

 
Alfa de Cronbach 

 

Alfa de 
Cronbach 

No de 
elementos 

 
 

0.9247 13 
 

 

Interpretación: De acuerdo con el análisis de confiabilidad se obtuvo un resultado 

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



 

Anexo 5. Autorización de la Empresa 



 

Anexo 6. Cálculo de la muestra 
 

 

 
 

Anexo 7. Matriz de datos 
 

 

Prueba piloto 

 

 
Variable 1. Liderazgo liberal 

 

 



 

Variable 2. Trabajo en equipo 
 
 
 

 

Muestra 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Anexo 8. Matriz de consistencia 
 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Metodología 

Problema general 

¿Qué asociación 

existe entre el 

liderazgo liberal y 

el trabajo en 

equipo en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023? 

Objetivo general 

Determinar la 

asociación entre 

el liderazgo liberal 

y el trabajo en 

equipo en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023. 

Hipótesis general 

Existe asociación 

entre liderazgo 

liberal y el trabajo 

en equipo en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023. 

Variable 1: 

Liderazgo 

liberal 

Dimensión 1. 

Reconocimiento contingente 

 
Dimensión 2. 

Dirección por excepción activa 

 
 

Dimensión 3. 

Dirección por excepción 

pasiva 

Tipo: básica 

Enfoque: cuantitativo 

Diseño: no experimental 

Nivel: correlacional 

Población: 494 colaboradores de 

una empresa de fabricación de 

películas plásticas de Lima. 

Muestra: no censal 

(a) ¿Qué 

asociación existe 

entre el liderazgo 

liberal y el 

intercambio de 

información en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023?; 

(b) (b) ¿Qué 

asociación existe 

entre el liderazgo 

liberal y la 

(a) Determinar la 

asociación entre 

el liderazgo liberal 

y el intercambio 

de información en 

una empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023; (b) 

Determinar la 

asociación entre 

el liderazgo liberal 

y la asignación de 

responsabilidades 

(a) Existe 

asociación entre el 

liderazgo liberal y el 

intercambio de 

información en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023; (b) 

Existe asociación 

entre el liderazgo 

liberal y la 

asignación de 

responsabilidades 

Variable 2: 

Trabajo en 

equipo 

Dimensión 1. 

Intercambio de información 

 
 

 
Dimensión 2. 

Asignación de 

responsabilidades 

 
 

Dimensión 3. 

Desarrollo común 

Técnica: encuesta 

Instrumento: cuestionario 

Análisis de datos: descriptivo e 

inferencial 



 

 
 
 
 

asignación de 

responsabilidades 

en una empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023?; (c) 

¿Qué asociación 

existe entre el 

liderazgo liberal y 

el desarrollo en 

común en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023? 

en una empresa 

de fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023; (c) 

Determinar la 

asociación entre 

el liderazgo liberal 

y el desarrollo en 

común en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023. 

en una empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023; (c) 

Existe asociación 

entre el liderazgo 

liberal y el 

desarrollo en 

común en una 

empresa de 

fabricación de 

películas plásticas 

de Lima, 2023. 

   



 

Anexo 9: Otras evidencias (encuestas) 
 

 



 

Anexo 11. Ficha de revisión del comité de ética 



 

Anexo 12. Dictamen del comité de ética 
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