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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la asociacion entre el liderazgo laissez-
faire y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado,
Huaura, en el afio 2023. Se aplic6 un método de enfoque cuantitativo con un disefio
transversal no experimental y un enfoque descriptivo-correlacional. La poblacién
estuvo conformada por 35 colaboradores de la entidad. La recoleccién de datos se
llevd a través de encuestas y dos cuestionarios que contenian en total 26 preguntas
en una escala de Likert. Los resultados evidenciaron un nivel alto en la variable
liderazgo laissez faire segun el 57.14% de los encuestados mientras que 68.57%
consideraron que el desempefio organizacional se encuentra en un nivel bajo. Se
determind que existe una asociacion entre las variables de liderazgo laissez-faire y
desempefo organizacional, respaldada por un valor de Sig. (bilateral) de 0,000 y con
un grado de correlacion negativa media de Rho= -.562 lo que implica que al aplicar el
liderazgo laissez-faire a los colaboradores se observara una disminucion en el

desempefio organizacional.

Palabras clave: liderazgo laissez faire, desempefio organizacional, teoria del

comportamiento, teoria de fijacion de metas, municipalidad.



Abstract
The objective of the present study was to determine the association between laissez-
faire leadership and organizational performance in the district municipality of Leoncio
Prado, Huaura, in the year 2023. A quantitative approach method was applied with a
non-experimental cross-sectional design and a descriptive-correlational. The
population was made up of 35 employees of the entity. Data collection was carried out
through surveys and two questionnaires that contained a total of 26 questions on a
Likert scale. The results showed a high level in the laissez faire leadership variable
according to 57.14% of the respondents while 68.57% considered that organizational
performance is at a low level. It was determined that there is an association between
the laissez-faire leadership variables and organizational performance, supported by a
Sig. value (bilateral) of 0.000 and with a mean negative correlation degree of Rho = -
562, which implies that when applying laissez-faire leadership to employees, a

decrease in organizational performance will be observed.

Keywords: laissez faire leadership, organizational performance, behavioral theory,

goal setting theory, behavioral theory.



l. INTRODUCCION

En los ultimo afios hay un interés creciente sobre el liderazgo puesto que es
imprescindible en las organizaciones ya que es aquella persona que tiene la
capacidad de saber conocer como llegar y conducir a su equipo de trabajo y de
esta manera cumplir con los objetivos de la Institucién , la teoria de las relaciones
humanas se dieron a conocer la importancia que este posee ya que demostro la
capacidad de influir que tiene un lider en el comportamiento de las individuos, sin
embargo en la teoria clasica se daba més relevancia a las autoridades que
ocupaban los niveles jerarquicos superiores y no a los personales de los niveles
inferiores, el experimento de Hawthorne demostré que existen lideres informales
gue se encargan de dar ordenes imponiendo control sobre el comportamiento de
sus subordinados (Chiavenato, 2019).

En este sentido para los gobiernos locales uno de los objetivos principales
es fomentar desarrollo a través de diversos programas o proyectos de inversion
para el distrito, pero para tal efecto es necesario que el equipo de colaboradores
cuente con aquel lider que los oriente y enmarque a una sola visién, para el logro
de objetivos que la organizacion se ha fijado.

A nivel internacional podemos mencionar el estudio de Cinnioglu vy
Turan(2020) quienes en su estudio para conocer cOmo se relaciona los
comportamientos de liderazgos dentro de la organizacion en un hotel de 5 estrellas
en Turquia, percibidos por los empleados para con sus gerentes, obtuvieron como
resultado que el liderazgo democrético que sus colaboradores perciben por parte
de sus jefes incide de manera positiva en nivel de identificacion organizacional
mientras que el liderazgo autocratico y laissez-faire influye de manera negativa.

En Reino Unido, Lundmark (2021), en su investigacion titulada
"Consequences of Managers' Laissez-faire Leadership Dur Organizational
Restructuring”, emplea la teoria de la conservacion de recursos como un marco
conceptual para examinar el posible impacto del liderazgo laissez-faire en las
percepciones de los empleados sobre tres dimensiones: la claridad de roles, asi
como dos aspectos del bienestar laboral, a saber, la satisfaccion en el trabajo y el
agotamiento relacionado con este, todo esto en el contexto de una reestructuracion
organizacional. El estudio también aborda el papel potencial de la claridad de roles

como un mecanismo que vincula el liderazgo laissez-faire con el bienestar de los



colaboradores. La investigacion cont6 con la participacion de una muestra de 601
empleados pertenecientes a la industria de procesos en Suecia. En relacion con la
Hipétesis 1, se observé una relacion negativa entre el liderazgo laissez-faire (LLF)
en el primer periodo (T1) y la claridad de roles en el segundo periodo (T2), con un
coeficiente 3 de - 0,34 y un valor de p inferior a 0,01. No obstante, no se encontrd
una conexion directa entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion laboral
(Hipdtesis 2a) ni con el agotamiento laboral (Hipdtesis 2b), con coeficientes B de
0,00 y -0,03, respectivamente, ambos no significativos. Sin embargo, se identificd
una relacion indirecta relevante entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion
laboral a través de la claridad de roles (PE = -0,07, con un intervalo de confianza
del 95% [IC] que oscila entre -0,143 y -0,024). Asimismo, se evidencia una relacion
indirecta especifica entre el liderazgo laissez-faire y el agotamiento relacionado con
el trabajo a través de la claridad de roles (PE = 0,08, con un IC del 95% entre 0,001
y 0,200). Estos hallazgos respaldan tanto la Hipo6tesis 3a como la Hipotesis 3b,
respectivamente. En relacion a las variables de control, excepto la asociacion entre
el sexo y el agotamiento laboral (8 = 0,16, p < 0,05), no se encontraron relaciones
entre ninguna de las variables de control (edad, sexo y antigiiedad) y ninguno de
los resultados del estudio. En resumen, este estudio enriquece nuestra
comprension acerca de como el estilo de liderazgo laissez-faire, en el contexto de
una reestructuraciéon organizacional, puede influir en los resultados de los
empleados, y todos los resultados obtenidos estuvieron en linea con las
expectativas previas.

A nivel nacional podemos citar a Loli y Garcia (2021) En su estudio llevado
a cabo con empresarios agricolas en la provincia de Chiclayo, se propuso como
objetivo principal identificar el estilo de liderazgo predominante entre ellos. Los
resultados revelaron que un alto porcentaje, concretamente el 90%, de los
empresarios exhibieron un estilo de liderazgo transformacional. Este estilo se
caracteriza por su influencia en la creacion de una visidbn empresarial que inspira a
los demas hacia un crecimiento constante, ademas de fomentar la tolerancia y la
empatia, lo que a su vez estimula la generacién de ideas innovadoras. En contraste,
se encontré que el estilo transaccional estuvo presente en un 6% de los casos,
mientras que el estilo laissez-faire fue menos comun, representando solo el 2%.

En la municipalidad distrital de Leoncio Prado, provincia de Huaura,



departamento de Lima, donde se llevara a cabo el presente estudio se ha
evidenciado que se tiene problemas con el estilo laissez faire en la Entidad ya que
la gerencia municipal brinda libertad a sus colaboradores en la toma de decisiones
en sus cargos correspondientes, sin embargo no participa de manera directa ya
gue confia en la capacidad y creatividad del colaborador para poder
desempeniarse de la mejor manera en las funciones asignadas, asimismo no hay
una supervision continua en los actividades enmendadas, como tampoco no les
brinda las pautas a seguir lo cual conlleva como consecuencias que el desempefio
organizacional se vea afectada.

La problematica mencionada lineas arriba permite realizar la siguiente
interrogante como problema general: ¢Qué asociacion existe entre el liderazgo
laissez faire y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio
Prado, Huaura, 2023? y como especificos: ¢ Qué asociacion existe entre la escasa
supervision, control y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de
Leoncio Prado, Huaura, 20237?; ¢ Qué asociacion existe entre latoma de decisiones
delegadas y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio
Prado, Huaura, 2023? y ¢Qué asociacion existe entre las responsabilidades
otorgadas y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio
Prado, Huaura, 2023?

La presente investigacion se justifica te6ricamente toda vez que se buscara
dar alcances y complementar la informacion acerca de las variables en el estudio.
La finalidad es poder determinar el impacto de sobre el liderazgo laissez faire y el
desemperio organizacional en la municipalidad de Leoncio Prado, 2023. Asimismo,
tiene justificacion practica porque los resultados obtenidos en la investigacion van
a permitir a los gobiernos locales implementar estrategias para mejorar y de esta
manera puedan cumplir con los objetivos y por ende mejorar el desempefio de la
organizacion. Tiene justificacién social porque al ser la municipalidad una entidad
publica al servicio de la poblacién, un adecuado liderazgo influenciara en un
adecuado desempefio y en que la entidad pueda bridar mejores servicios. Por otro
lado, tiene justificacibn metodoldgica porque se construiran instrumentos que
podran ser usados en futuros estudios.

El estudio en curso ha planteado como objetivo general: determinar la

asociacion gque existe entre el liderazgo laissez faire y el desempefio organizacional



en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023. Y como especificos:
determinar la asociacidn que existe entre la escasa supervision, control y
desempeiio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura,
2023; determinar la asociacion que existe entre la toma de decisiones delegadas y
el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado,
Huaura, 2023 y determinar la asociacion que existe entre las responsabilidades
otorgadas y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio
Prado, Huaura, 2023.

Asimismo, tenemos como hipaétesis cientifica planteada: existe asociacion
entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio organizacional en la municipalidad
distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023 como hipétesis especificas: existe
asociacion entre la escasa supervision, control y desempefio organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023; existe asociacién entre la
toma de decisiones delegadas y el desempefio organizacional en la municipalidad
distrital de Leoncio Prado, 2023 y existe asociacion entre las responsabilidades
otorgadas y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio
Prado, Huaura, 2023.



I. MARCO TEORICO

El buen uso del estilo de liderazgo en la organizacion repercutira de manera positiva
en el desempeiio organizacional, puesto que conlleva a los colaboradores a tener
claros los objetivos y enfocarse en cumplir con las metas institucionales, en ese
sentido esta investigacion se apoyara en antecedentes evidenciados por diferentes
autores a nivel internacional y nacional puesto que han tenido previamente estas

variables como estudio.

A nivel internacional podemos mencionar a Chacén et al. (2022) quienes
en su investigacion realizada en Colombia, cual propésito central fue examinar
coémo el capital social influye en el liderazgo empresarial compartido dentro de los
grupos laborales de las empresas en Colombia. Para evaluar el rendimiento
organizacional, utilizaron una metodologia de minimos cuadrados SEM-PLS
mediante el software SmartPLS 3.0, la cual formo parte de los resultados obtenidos
a través de una encuesta aplicada a 113 trabajadores que formaban parte de
equipos directivos en estas empresas colombianas. Los hallazgos sefalan que la
participacion del liderazgo empresarial en los equipos directivos tiene un efecto
beneficioso en el rendimiento de la organizacion. A partir de estas evidencias, se
concluye que es esencial destacar la importancia de poder delegar o compartir
responsabilidades mediante el liderazgo puesto que de esta manera se podra

alcanzar de manera més efectiva los objetivos organizacionales.

En Brasil, Reis et al., (2019) en su estudio “Leadership theories and individual
performance”. El objetivo de conocer la influencias de los estilos de liderazgo con
el desempefio organizacional, el cual tuvo como poblacion de investigacion
compuesta por profesionales que actian en 3 empresas de una region de Brasil,
mediante un estudio fue cuantitativo-descriptivo, en los cuestionarios utilizaron
escala de Likert, obteniendo como uno de los resultados que no hubo una influencia
significativa del estilo de liderazgo laissez-faire sobre el desempefio en la tarea y
contextual en las 3 empresas. Sin embargo, el liderazgo transformacional y

transaccional influyé en el desempefio en la tarea en la muestra estudiada.

Ademas, Sobral et al. (2019) en su investigacion titulada "La influencia del

humor en la efectividad del liderazgo: un estudio sobre pasantes”, se propusieron



examinar como los diferentes estilos de liderazgo y el uso del humor por parte de
los supervisores impactan en las actitudes y comportamientos de los pasantes.
teniendo como muestra a 164 pasantes, y se recopilaron datos en dos etapas
distintas. Los hallazgos revelaron que el liderazgo transformacional se coopera
positivamente con la satisfaccion laboral (b = 0,47, p < 0,01) y negativamente con
el estrés (b =-0,33, p <0,01). En contraste, se observd una conexion positiva entre
el estilo de liderazgo laissez-faire y el nivel de estrés (b = 0,30, p < 0,01); Sin
embargo, no se evidencia una relacion significativa con el nivel de satisfacciéon (b =
-0,08, p > 0,10). Ademas, se encontrd que la satisfaccion estaba positivamente
relacionada con las intenciones de permanencia en el trabajo (b = 0,54, p < 0,01),
pero no se obtuvo una relacion significativa entre la satisfaccion y las conductas
negligentes en el trabajo (b =-0,15, p > 0,10). En contraste, se descubri6 un vinculo
significativo entre el estrés y las conductas negligentes durante el trabajo de
pasantias (b = 0,23, p < 0,05), pero no se encontro tal relacion entre el estrés y las
intenciones de permanencia laboral ( b = -0,13, p > 0,10).Los resultados también
indicaron una interaccién negativa entre el humor afiliativo y el liderazgo laissez-
faire (b = -0,13, p < 0,05), lo que sugiere que la combinacion coherente de
comportamientos de liderazgo y el uso del humor puede conducir a resultados
positivos y fructiferos. No obstante, cuando el humor no se percibe como
consistente con un determinado estilo de liderazgo, puede perjudicar las actitudes

y los resultados de los pasantes.

Asi mismo Akkaya y Tabak (2020) en su estudio denominado “The link
between organizational agility and leadership: a research in science parks”. Tuvo
como objetivo conocer la relacion entre la agilidad organizacional y el liderazgo, los
datos fueron recopilados mediante encuestas y entrevistas a gerentes
seleccionados al azar en parques cientificos en el oeste de Turquia. Para el analisis
de los datos se utilizé el Explicativo Secuencial, una especie de Método Mixto. Entre
los resultados de determind fue que el analisis cuantitativo y cualitativo,
transaccional y transformacional afectan la agilidad organizacional, pero el

liderazgo laissez faire no tiene ninguna relacién con la agilidad organizacional.

Montoya et al. (2019) es su investigacion se concentraron en analizar los

estilos de liderazgo en los niveles superiores de las industrias exportadoras de



Barranquilla, con especial atencién al sector de sustancias y productos quimicos.
Para llevar a cabo este estudio, adoptaron un enfoque empirico-inductivo y
aplicaron un disefio de investigacion correlacional transaccional, sin llevar a cabo
experimentos. Utilizaron un instrumento de medicion altamente confiable, evaluado
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, que arroj6 un valor de 0,822. Los
resultados del estudio revelaron una evaluacion negativa de magnitud moderada
en las dimensiones de liderazgo transformacional y laissez-faire, con un nivel de
significancia de 0,05 y un coeficiente de calificacion de Pearson de -0,560. Estos
resultados respaldan investigaciones anteriores que caracterizan al liderazgo
laissez-faire como aquel en el cual los lideres evitan influir en sus subordinados,
descuidan sus responsabilidades de supervision y muestran falta de confianza en
su capacidad de liderazgo. Ademas, se observara que el liderazgo transformacional
se implementa con mayor frecuencia, seguido por el liderazgo transaccional,
mientras que el liderazgo laissez-faire tiene un nivel de aplicacibon mas bajo.
Diversas teorias destacan la importancia de considerar aspectos esenciales para
maximizar la efectividad de su implementacion. En resumen, se enfatiza que la
combinacion de liderazgo transformacional y transaccional fomenta la generacion

de ventajas competitivas entre los colaboradores.

Sin embargo, para Hoque y Zarin (2023) en su investigacion “Relationship
between Principals’ Leadership Styles and Teachers’ Behavior”. Tuvo como
objetivo examinar el nivel de préactica de los estilos de liderazgo de los directores
de las escuelas de Malasia, este estudio utiliz6 una técnica de encuesta. La
investigaciéon se dividi6 en los siguientes dos grupos principales segun la
metodologia: (1) deduccion y (2) induccién. Comparativamente, las metodologias
fundamentales para estudiar se dividen en las siguientes tres categorias: (1)
cuantitativas; (2) cualitativo; (3) métodos mixtos. Este estudio concluyé que los
docentes tenian mejores puntajes de necesidades psicologicas auto informadas
para competencia, seguidas de relacion y autonomia, con directores con estilos de
liderazgo democréticos que aquellos con estilos de liderazgo autoritarios o de

laissez-faire.

Zeleke (2021) en su investigacion denominada “The link between leadership

style and institutional culture in the public universities of ethiopia examiné la



interrelacion entre el estilo de liderazgo y la cultura institucional en las universidades
publicas de Etiopia. Empledé un disefio de investigacion correlacional, con la
participacion de 616 miembros del personal académico seleccionados de cinco
universidades publicas mediante técnicas de muestreo aleatorio simple y
multietdpico. Para la recopilacion de datos, se emplearon dos cuestionarios
estandarizados. Los resultados del estudio revelaron una conexion débil entre el
estilo de liderazgo laissez-faire (LLF) y la cultura del clan, indicando que el liderazgo
laissez-faire no contribuyé significativamente a la cultura del clan (r = 0,185; t = -
0,576; p > 0,05). Asimismo, se encontrd una valoracion débil y no significativa entre
el LLF y la cultura de adhocracia (r = 0,159; t = -0,196; p > 0,05), lo que sugiere que
el liderazgo laissez-faire no estd considerablemente ligado a la cultura de
adhocracia. Ademas, la relacion entre el LLF y la cultura de mercado fue también
débil y no significativa (r = 0,111; t =-2,562; p < 0,05), lo que indica una contribucion
insignificante del liderazgo laissez-faire feria a la cultura de mercado en las
universidades publicas. Por otro lado, se identificd una relacion solida y significativa
entre el liderazgo transformacional y todos los tipos de cultura, lo que sugiere una
preferencia por este estilo de liderazgo entre los encuestados de las universidades
publicas. Ademas, sorprendentemente, se observa una relacién positiva pero baja
entre el LLF y la jerarquia, asi como las culturas de mercado. Esta observacion
respalda la nocion de que los lideres laissez-faire tienden a demostrar un
rendimiento laboral de menor calidad y alcanzan menos logros tangibles en el

trabajo.

De otro lado para Belrhiti et al. (2020) en su investigacion realizada en
Marruecos. Tuvo como objetivo conocer la influencia de la Motivacion del servicio
Publico en los hospitales marroquies. Adoptaron un disefio de estudio de caso
integrado multiple. Usaron un muestreo intencional para seleccionar hospitales que
representan casos extremos que muestran practicas de liderazgo contrastantes y
puntajes de desempefio organizacional utilizando datos programas de garantia de
Ministerio de Salud de 2011 a 2016. Llevaron en promedio, 17 entrevistas
individuales en profundidad en 4 hospitales, asi como 7 discusiones de grupos
focales y 8 discusiones de grupo con diferentes cuadros (administradores,

enfermeras y meédicos) obteniendo como uno de sus resultados que el liderazgo



de laissez-faire disminuye la motivacién intrinseca y la motivacion de servicio
publico de todos los cuadros al responder menos a las necesidades psicolégicas

basicas de autonomia.

Segun, Andi et al. (2021) en su investigacion titulado “Actual and expected
transactional and transformational leadership behaviors of project managers” Se
utilizé el método de comparacion por pares para la evaluacion, tuvo como objetivo
investigar el comportamiento de liderazgo de los gerentes de proyecto. Se aplicd
63 encuestados de cinco proyectos diferentes en curso. Obteniendo como resultado
que los gerentes de proyecto usan con frecuencia comportamientos tanto
transaccionales como transformacionales al liderar su equipo, excepto el estilo

laissez-faire

De tal modo Le y Nham (2021) en su investigacion tuvo como objetivo
determinar los “beneficios y las desventajas de aplicar tres estilos de liderazgo
principales, a saber, los estilos autocratico, democratico y de laissez-faire de los
lideres de las PYME vietnamitas”. se consideré mas apropiada una metodologia de
entrevista cualitativa, usé entrevistas semiestructuradas ayuda al investigador a
comprender mejor los beneficios, los inconvenientes y la aplicacion de los estilos
de liderazgo autocratico, democratico y laissez-faire percibidos por las PYME
vietnamitas. Entre los resultados resaltan los hallazgos de este estudio brindan
apoyo empirico de que cada estilo de liderazgo tiene sus pros y sus contras, no
existe un estilo de liderazgo perfecto y el uso adecuado del estilo de liderazgo debe
tomarse en cuenta.

Por otro lado, Maral y Mehmet (2022) En un estudio que tuvo como finalidad
conocer cémo influye el estilo de liderazgo en los administradores escolares
trabajan en escuelas del nivel primarias y secundarias en el distrito de Kagithane
de la provincia de Estambul. para este estudio se hizo uso del Inventario de
Conflictos Organizacionales de Rahim - Escala de Liderazgo Multivariante Los
resultados encontraron que los directores de escuela tenian méas probabilidades de
demostrar estilos de liderazgo transformacional y menos conductuales, mientras
gue el liderazgo de laissez-faire predijo estrategias de participacién y compromiso

cuando las estrategias de liderazgo se formularon adecuadamente.



Por con siguiente Cayanan (2020) en su investigacion descriptiva examiné
la relacion de los estilos de liderazgo percibidos de los administradores y el
compromiso de los empleados en Estados Unidos. Los empleados completaron los
cuestionarios sobre estilos de liderazgo y compromiso de los empleados, y los
gerentes completaron la encuesta solo sobre estilos de liderazgo. Este estudio
adopt6 el cuestionario de estilo de liderazgo modificado. Este estudio también
descubrié que la gestion activa por excepcién y los estilos de liderazgo laissez-faire

no tienen una relacion positiva significativa con el compromiso de los empleados

Por otra parte, Ulukék y Merdan (2022) en su investigacion denominada “The
Effect of Permissive Leadership on Interpersonal Conflict and Work Alienation: The
Mediating Role of Role Ambiguity” tuvo objetivo principal investigar el papel
mediador de la ambigledad de rol en la relacion entre el liderazgo que permite la
libertad total, el conflicto interpersonal y la alienacién laboral, con base en la teoria
del estrés de rol. Se aplico un estudio transversal, utilizando una muestra
conformada por 368 empleados municipales en Anatolia Central- Turquia.
Obteniendo entre sus resultados que el liderazgo que permite la libertad total se
asocia positivamente con la ambigliedad del rol, la alienacion laboral y el conflicto
con los compafieros de trabajo.

Para Thanh et al. (2022) en su investigacion denominada “Transformational,
Transactional, Laissez-faire Leadership Styles and Employee Engagement:
Evidence From Vietnam’s Public Sector”, tuvo como finalidad examinar la relacion
entre tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y finalmente
laissez-faire, en relacion con el compromiso laboral y el rendimiento de los
empleados en el &mbito puablico. La informacion fue recopilada a partir de una
muestra conveniente de lideres, desde el nivel departamental hasta la junta
directiva, y la encuesta también incluyé a empleados de agencias estatales que
respondieron cuestionarios. En total, participaron 325 personas, entre lideres y
funcionarios del sector publico provincial vietnamita. Para examinar los datos
recabados de los cuestionarios sobre el estilo de liderazgo y la participacion de los
empleados, se aplicé el software estadistico SPSS. Los resultados del analisis
indican una estrecha relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso de los

empleados. Ademas, el estudio revela que el nivel de compromiso laboral de un
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empleado esta fuertemente influenciado por el tipo de estilo de liderazgo. Se
presentan recomendaciones para fomentar un mayor compromiso de los

empleados mediante la practica de un estilo de liderazgo adecuado, y viceversa.

En Colombia, una investigacion realizada por Jaime y Vera (2020) el
proposito de esta investigacion consistio en examinar el impacto de los estilos de
liderazgo en el entorno empresarial. El estudio se desarroll6 mediante un enfoque
descriptivo, y el conjunto de empresas bajo estudio comprendié un total de 129
compafias pertenecientes a dicho sector. Para obtener los datos necesarios, se
emplearon dos herramientas de recoleccion de informacion: el Cuestionario de
Liderazgo MLQ5X. Los resultados arrojaron que las empresas del sector quimico
en la ciudad de Bucaramanga muestran un liderazgo que abarca tanto aspectos
transaccionales como transformacionales. Se recomienda que estas empresas
sigan mejorando y alcancen un liderazgo transformacional en la mayoria de los
casos, a través de programas de capacitacion, formacién y concienciacion dirigidos
a sus directivos

En tal sentido en Brasil un estudio realizado por Pope et al. (2019) con el
objetivo de examinar el papel de los estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional y laissez-faire y la confianza de los empleados hacia la capacidad de
cambio organizacional. Los datos fueron recolectados de una muestra conveniente
de gerentes, coordinadores, funcionarios, facilitadores comunitarios, organizadores
sociales y activistas a través de cuestionarios. Se enviaron cuestionarios a un total
de 250 encuestados, la finalidad de investigar la influencia de los estilos de
liderazgo con el desempefio del personal, se realiz6 el estudio a través de
cuestionario, en el cual se determiné que el estilo transformacional muestra una
influencia positiva en el desempefio de las actividades, todo lo contrario, con el
liderazgo laissez faire que no llego a influenciar de manera significativa.

De tal modo en Arabia Saudita segun Al (2020) El objetivo primordial de este estudio
es investigar cdémo el estilo de liderazgo centrado en las relaciones influye en la
motivacién de los empleados. En el proceso de la investigacion, se realizé una
revision exhaustiva de la literatura que aborda tanto la motivacion de los
empleados. Para llevar a cabo este estudio, se realizé una revision exhaustiva de

la literatura que abarca tanto la motivacion de los empleados como diversos estilos
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de liderazgo, que incluyen el liderazgo autoritario, paternalista, transformacional y
laissez-faire. La obtencion de datos se llevo a cabo mediante la distribucion de un
cuestionario entre los empleados que trabajan en el sector gubernamental en la
region de Alkharj, que forma parte de la regién de Riad, y se lograron recopilar un
total de 130 respuestas validas. Para realizar el andlisis estadistico de estos datos,
se empled el programa SPSS 22. Los resultados obtenidos indicaron una
clasificacion positiva general entre los diferentes estilos de liderazgo y el nivel de
motivacion de los empleados. Los resultados obtenidos indicaron una clasificaciéon
positiva general entre los diferentes estilos de liderazgo y el nivel de motivaciéon de
los empleados asimismo una relacion positiva pero débil con la motivacion como
variable dependiente como estilo de liderazgo laissez-faire con un valor de
coeficiente de correlacion de r=0,613.

En India, D'Souza y Thakre (2023) es su investigacion denominada
“Effectiveness of Leadership Styles Adopted by Women Managers in the Education
and Healthcare Sectors” exploraron los estilos de liderazgo adoptados por mujeres
directivas en los sectores de educacién y salud. Asimismo, considero la Teoria del
Liderazgo de Rango Completo (FRLT) el cual abarca una variedad de factores,
incluyendo componentes de liderazgo transaccional y transformacional, junto con
un estilo no transaccional conocido como laissez-faire , este ultimo se define por
una falta de compromiso transaccional, donde el lider evita tomar decisiones, se
abstiene de asumir responsabilidades y limita su ejercicio de autoridad, los sujetos
de estudio comprendieron un grupo de 60 mujeres actualmente ocupando cargos
directivos en un rango de edad de 40 a 60 afios en Mumbai. Fueron evaluadas
utilizando el Cuestionario de Liderazgo Multifactor (Bass y Avolio, 1994). Los datos
fueron sometidos a un andlisis mediante una prueba t de muestra independiente, lo
gue reveld una disparidad significativa entre las mujeres en posiciones de liderazgo
en los sectores educativo y de salud en cuanto al uso del liderazgo evasivo pasivo
(t (58) = 6,49, p < 0,05), mientras que no se encontro una diferencia significativa
en los estilos de liderazgo transaccional (t (58) = 1,18, p > 0,05). La investigacion
destaco la presencia de una discrepancia en la aplicacion del liderazgo evasivo
pasivo entre mujeres en roles directivos en los sectores de educaciéon y salud.
Ademas, se sefald que las mujeres en el sector de la salud con posiciones de

liderazgo tienden a emplear con mayor frecuencia este tipo de liderazgo evasivo
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pasivo en comparacion con aquellas que ocupan roles similares en el sector
educativo. Algunos estudios mencionan que al hacer uno se este estilo de liderazgo
podria conducir a una disminucion en la productividad y la creatividad, junto con un
aumento en los conflictos y la falta de cohesién entre los miembros del equipo

A nivel nacional, tenemos a Contreras (2022) en su revista “El liderazgo
en la administracion publica peruana” cual objetivo fue conocer el vinculo del
liderazgo en la administracion de las entidades publicas, mediante la recopilacion
de diversos documentos como informes, articulos, normas, etc., a través de un
disefio no experimental , transversal puesto que nos manipularon ninguna variable,
entre las conclusiones principales determino que la solucion ante falencias publicas
no solo depende del liderazgo sino que va a constituir una herramienta que le va a
permitir a través de la influencia del lider para con su grupo en lograr los fines que
la organizacion se proponga.

Romero (2019), el objetivo de su investigacion consistio en determinar si
existe una compensacion positiva entre los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional en nueve startups del ambito tecnolégico. Para explorar esta
relacion en profundidad, se realiz6 un analisis exhaustivo de los datos recopilados.
La prueba de Spearman se utiliz6 como herramienta para evaluar los datos, y sus
resultados respaldaron la aceptacion de la hipdtesis alternativa mientras
rechazaban la hipotesis nula. Esto respalda la presencia de una mejora positiva en
la relacion entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional, a excepcion del
estilo de liderazgo laissez-faire, que exhibid una compensacion negativa con un
coeficiente de -0.268. Estos hallazgos indican una relacion inversa en ese contexto
especifico. En resumen, se puede concluir que la carencia de un estilo de liderazgo
se encuentra en una relacién adversa con la cultura organizacional de las startups
gue fueron objeto de analisis.

Chavez y Cotrina (2020), en esta investigacion se empled un enfoque
cuantitativo en su estudio, aplicando un disefio correlacional con el propdsito de
analizar la relacion entre el desempefio organizacional y el compromiso laboral. Su
investigacién se basé en una muestra compuesta por 35 individuos que formaban
parte de la Institucion Educativa ubicada en San Martin de Porres, una provincia de
Lima Metropolitana, en Peru. El instrumento utilizado para recopilar datos fue una

encuesta. La evaluacion estadistica revel6 un nivel de significancia bilateral de
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0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,585 segun los valores de Rho Spearman.
Estos hallazgos permiten inferir que existe una conexion directa entre el
rendimiento organizacional y el compromiso laboral en la Institucién Educativa.

A su vez Hernadndez y Vasquez (2021), en su investigacion, se propuso
explorar el tipo de liderazgo predominante en una entidad provincial de la region de
Hualgayoc durante el afio 2021. El objetivo principal era identificar el estilo de
liderazgo que impera en esta entidad publica a través de un estudio basico con un
enfoque cuantitativo experimental transversal, involucrando a 30 colaboradores que
ocupaban cargos de subgerentes. Se llevé a cabo una encuesta que constaba de
21 preguntas. Los resultados estadisticos revelaron que, en cuanto al estilo
Transformacional, el personal mostré un nivel medio del 50%, mientras que un
43.3% mostro un nivel alto. En relacion con el estilo Laissez-faire, se observo un
bajo nivel de liderazgo del 57%, con un 43% en el nivel medio. Finalmente, en
cuanto al estilo Autocratico, se evidencio un nivel medio de liderazgo del 67%, y un
20% presentd un nivel bajo. Concluyeron que en la entidad gubernamental
predomina el liderazgo Transformacional, ya que la mayoria de los lideres se
inclinan por ofrecer capacitaciones y transmitir confianza de manera constante a su
equipo.

Por otro lado, en su investigacion, Chinchay (2018) se enfocé en establecer
la relacion entre la gestion de calidad y el desempefio organizacional en un colegio
especifico de Chosica, Lima, durante el afio 2018. La metodologia aplicada se baso
en un enfoque cuantitativo, mediante disefilo no experimental, tipo transversal y
correlacional. Tuvieron como muestra a 52 trabajadores, seleccionados de manera
no probabilistica e intencional. Para la recopilacion de datos, se implementaron
encuestas mediante un cuestionario validado previamente por expertos y evaluado
mediante el estadistico alfa de Cronbach, el cual obtuvo como resultado una
relacion positiva (0,568) con un nivel de significancia de 0,000 entre ambas
variables. Estos resultados confirman de manera que la gestion de calidad guarda
una relacion significativa con el desempefio organizacional en el contexto
especifico de un colegio en Chosica, Lima, durante el afio 2018.

Uriarte (2020) en su tesis denominada “Estilos de liderazgo y compromiso
organizacional en una municipalidad de la region Lambayeque”, el propésito del

estudio fue examinar la conexion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
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organizacional en una municipalidad ubicada en la region de Lambayeque. La
muestra consistio en 120 empleados con edades comprendidas entre 20 y 65 afios
(media de 36 y desviacion estdndar de 11), con un porcentaje del 59% de
participantes masculinos. Utilizaron el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
Corto (5x). En este estudio de disefio de investigacion correlacional no
experimental, los hallazgos revelan una asociacion positiva significativa entre los
estilos de liderazgo transaccional, transformacional y transaccional y el compromiso
afectivo y normativo. No obstante, el liderazgo laissez-faire- LLF exhibe una
conexién negativa significativa con el compromiso afectivo y normativo. Entre los
resultados se indica una valoracion negativa baja y altamente significativa entre el
LLF y el compromiso afectivo (Rho=-0.23, p>0.01), lo que sugiere que una mayor
percepcion de este estilo de liderazgo se asocia con de manera baja con el
compromiso afectivo. sin embargo, se observé una conexion significativa y
minimamente desfavorable entre el LLF y el compromiso normativo, con un
coeficiente Rho de -0,19). Ademas, se observara una relacion positiva baja y
altamente significativa entre el resultado del LLF y el compromiso afectivo
(Rho=0.33, p<0.01), lo que sugiere que a medida que el resultado del lider
aumenta, también lo hace el compromiso afectivo. La conclusion principal establece
gue la presencia de un liderazgo laissez-faire, el cual carece de promover un
vinculo emocional entre la organizacion y el trabajador al mantener una distancia y
eludir sus responsabilidades, estd asociada con una disminucion en el compromiso
organizacional, respaldando asi la hip6tesis planteada.

Asi mismo, esta investigacion se encuentra relacionada a teorias que hacen
alusién a las variables de liderazgo laissez-faire y desempefio organizacional.

Segun los eruditos Bass y Avolio, 1993 (en Fernandez, 2019), manifiesta el
liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional, tienen relaciones positivas
puesto que ambos enfoques se consideran formas de liderazgo activas y Tafesse
& Irbo, (2020) menciona que una de las caracteristicas que este lider posee es
establecer una relacion de intercambio a través del cual el lider ofrece una
recompensa o castigo por parte de aquellos colaboradores a cambio satisfacer una
necesidad extrinseca. Hace referencia también al estilo laissez faire, el cual es un
estilo de liderazgo donde el lider se muestra ausente en las actividades por los

colaboradores no se involucra en las decisiones que estos puedan optar Bass y
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Riggio, 2006, (en Frkovich, 2018). Y por ultimo menciona al estilo transformacional
como un liderazgo en el cual el lider ejerce una sélida influencia para con sus
colaboradores de tal manera que logra diversos comportamientos en la cual se
sobreponen los intereses del equipo de trabajo a los propios Bass, 1985, (en
Frkovich,2018).

En la teoria conductual de psicélogo vy filésofo Kurt Lewin, se identifico a
tres estilos de liderazgo entre ellos: democrético, autocratico y el estilo liberal-
laissez faire, este Ultimo tiene como caracteristica que aquel lider se basa en
delegar funciones y deja que su equipo de realice solo sus actividades sin ninguna
supervision, Fermini (2017) hace referencia al estilo laissez faire como el menos
efectivo puesto que este lider es indiferente a las necesidades de sus
subordinados, no toma decisiones en el momento adecuado para poder abordar
algun problema suscitado el cual trae consecuencia negativas en el desempefio
del grupo de trabajo por lo que los subordinados muchas veces al no ver la
participacion de este lider muestran desinterés por alcanzar las metas de la
organizacion. En estilo de liderazgo nos da a conocer el dafio que repercute en el
desempefio de nuestros colaboradores, en donde no hay supervision alguna por
parte del lider el cual hace sentir a sus subordinados un abandono en sus areas de
trabajo.

Segun Robbins (1997) determind su teoria en el comportamiento
organizacional y los que intervienen en la organizacion, entre ellas principalmente
figuran los factores como el aspecto econémico y sociocultural. Asimismo, hace
mencién que, en relacion al compromiso organizacional, la conducta de los
trabajadores tiene como punto de partida las expectativas del colaborador y en
como estos las resuelven de tal manera que puedan alcanzar las metas propuestas,
siendo esto una muestra del compromiso que tienen con la Organizacion.

Segun Veytia y Contreras (2018), hacen mencion en su revista de
investigacion a la Teoria de Fijacion de Metas del psicologo estadounidense Edwin
Locke, quien refiere que las metas son esfuerzos que realizan las personas por
alcanzarlas, la intencion de alcanzar un objetivo esta basada en la motivacién. Las
metas a través de motivaciones tienden a realizarse por un impulso el cual permite
alcanzar el objetivo propuesto y como resultado obtenemos 6ptimo desempefio

organizacional, asimismo las metas tienen que ser precisas, pero también se
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necesitan que estan sean dificiles, desafiantes pero posibles de cumplir. Menciona
también que los colaboradores necesitan feedback para asi poder mejorar al
méaximo los logros de tal manera que existe compromiso de los colaboradores con
los objetivos de la organizacion logrando de esta manera un mejor desempefio.

Asimismo, es importante dar a conocer los conceptos principales ya que
esto facilitara una comprension mas solida del tema que se abordara. Para
comenzar, haremos referencia a las contribuciones de ciertos autores en relacion
con la primera variable, que es el liderazgo laissez-faire.

Para los escritores estadounidenses Thanh et al. (2022) manifiestan que los
estilos de liderazgo laissez-faire son aceptados por aquellos colaboradores que
estén aptos a enfrentar nuevos desafios y sobre todo estén comprometidos con el
desarrollo de la organizacion.

Para los escritores asiaticos Hu et al. (2023) manifiestan que el estilo laissez-
faire es poco ético y destructivo en las organizaciones puesto que el lider es una
persona que evade al cumplimiento de sus deberes asignados, no corrige los malos
comportamientos de los colaboradores como tampoco brinda una orientacién al
logro de los objetivos.

Segun Berger et al. (2023) mencionan que el liderazgo laissez-faire es
utilizado por aquellos lideres con poca probabilidad de prevenir el estrés y la
tension, por lo que condicionan a sus subordinados que las experiencias
acompafadas de estrés son simbolo de resultado de bienestar.

Por otro lado, segun, Zulfigar et al. (2021) mencionan que laissez faire otorga
poder a los colaboradores a que tomen decisiones, asimismo les hace de
conocimiento que ellos forman parte Integral en los procesos haciendo que los
colaboradores estén motivados y concentrar sus energias al cumplimiento de los
objetivos organizacional tomen sus propias decisiones.

Para Roibu et al. (2019) mencionan que este estilo se caracteriza por evitar
intervenir para con sus subordinados lo cual hace que el liderazgo sea inactivo

Galvao et al. (2023) menciona que en este estilo de laissez faire no es
posible contar con un buen ambiente laboral ya que no se encuentran definidas las
metas puesto que el lider no realiza planes de acciones y no evita tomar decisiones
importantes.

Por otro lado, Véronique y Vandenberghe (2022), mencionan que los lideres
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laissez-faire son aquellas personas que no toman decisiones, ceden
responsabilidades dentro de la organizacion por lo que trae como consecuencia
retrasos en sus actividades, siendo asi que se abstienen de usar su autoridad que
estd asociada a sus funciones. Llegando a ignorar las necesidades de sus
colaboradores, como a la hora de manejar prioridades.

Rojero et al. (2019) sefiala que este estilo laissez faire se basa en dar
autonomia a los colaboradores para que puedan desempefiarse como mejor
consideren conveniente, sin embargo, existe una supervisidn escasa para los
colaboradores.

En tal sentido Geraldo et al. (2022) menciona que el lider se caracteriza
mediante cualidades que van a determinar como llega a influir en los colaboradores
con la finalidad de alcanzar el objetivo organizacional

Es importante puntualizar las ideas que se relacionan a la investigacion para
comprender en que ambito se desarrollarda la variable 2) Desempefio
Organizacional.

Segun Reina y Mufioz (2020) manifiestan que en toda organizacion es muy
importante que los colaboradores sepan equilibrar positivamente el conocer las
reglas que estén dentro y fuera de ellas para poder comprometerse y tener el
beneficio personal que te brindara la empresa.

Por otra parte, Jacobo et al (2020) mencionan que en toda empresa buscan
gue los trabajadores tengan diferente factor que incluya para ser efectivos en
relacién a los recursos que se les entregan tienen que tener una optima relaciéon
para poder crecer y por lo tanto obtener resultados de negocio que se relacionan
financieramente.

Ademas, Mayorca et al (2020) indican que los nuevos milenials recibiran al
desempeniar en una organizacion la interpretacion real, irracional de una filosofia
gue se profundizara e interpretara al tener una vision de lo que se hara en la
empresa para estar en constante renovacion.

Para Carlos (2021) manifiestan que para desempefarse en una
organizacion hay que evaluar cierta caracteristica del personal que facilite hacer el

trabajo desde su hogar y con ello pueda incrementar su estilo de vida.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica orientada ya que la finalidad fue probar
las hipétesis que se han sido planteados anteriormente. Segun Valderrama (2015)
menciona que esta investigacidbn se caracteriza porque explora las teorias
cientificas relacionadas con el problema de estudio. Estas teorias sirvieron como
fundamentos tedricos y cientificos en el marco tedrico. Posteriormente, se formuld
la hipbtesis y se confrontaron con la realidad del problema, el cual permitio llegar a

las conclusiones teodricas.

Disefio de investigacion

El presente estudio ha sido elaborado mediante un disefio no experimental, puesto
gue no se manipularon las variables que son objetos de investigacion ya que
estuvieron observadas y descritas, segun Sanchez et al. (2018), mencionaron que
el disefio no experimental se caracteriza por tener un caracter descriptivo puesto

gue emplea la metodologia desde la observacion descriptiva.

Enfoque de investigacion

La investigacion obtuvo un enfoque cuantitativo, tomando como referencia el
concepto de Navarro et al. (2017), quienes mencionan que el enfoque cuantitativo
tiene como finalidad medir objetivamente la variable, analizar la informacion de
datos puesto que busca de qué manera las variables se relacionan entre si, es por
ello que las hipdtesis a utilizar en la presente investigacién seran contrastadas

empiricamente.

Nivel de investigacion

El presente trabajo de estudio, fue de nivel descriptivo y correlacional, Sdnchez &
Reyes (2017) mencionan que el nivel descriptivo se orienta hacia la explicacion de
las propiedades intrinsecas de una variable en su estado original, sin alteraciones.
En contraste, el nivel correlacional se enfoca en evaluar el grado de conexién entre

las variables.
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3.2 Variables y operacionalizacién

Las variables relacionadas en el presente estudio fueron: liderazgo laissez faire y
desempeio organizacion, teniendo en cuenta que debido a su naturaleza de cada

una de las variables al ser cualitativas se procedio a realizar la operacionalizacion.

Variable 1. Liderazgo laissez faire

Definicién conceptual

Para los autores Véronique y Vandenberghe (2022), mencionan que los lideres
laissez-faire son aquellas personas que no toman decisiones, ceden
responsabilidades dentro de la organizacion por lo que trae como consecuencia
retrasos en sus actividades, siendo asi que se abstienen de usar su autoridad que
esta asociada a sus funciones. Llegando a ignorar las necesidades de sus
colaboradores, como a la hora de manejar prioridades

Definicion operacional

El liderazgo laissez faire fue medido mediante las siguientes dimensiones: escasa
supervision y control, toma de decisiones delegadas, responsabilidades otorgadas.

Dimensién 1
Escasa supervision y control

El Lider promete a sus subordinados recompensas al cumplir con los objetivos,
pues este va a depender del esfuerzo y los resultados que se realicen para la

obtencion del logro. (Galarza, 2021)

Indicadores
Trabajos inconclusos

Los trabajos inconclusos son aquellos proyectos o tareas que han sido iniciados

pero que no se han completado o finalizado por alguna razén

Incumplimiento de normas

Se refiere a la falta de cumplimiento o violacion de las reglas, politicas o estandares
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establecidos en un entorno determinado, ya sea laboral, educativo o social.
Bajo nivel de eficacia

Indica que algo o alguien no esta alcanzando los resultados deseados 0 no esta

logrando sus objetivos de manera eficiente.

Dimension 2
Toma de decisiones delegadas

La toma de decisiones implica examinar las alternativas disponibles para abordar
las diferentes situaciones que puedan surgir en diversos aspectos en la vida ya sea

en el entorno, familiar, laboral como en el sector empresarial (Valdivia, 2014)

Indicadores
Conflictos interpersonales

Son desacuerdos, disputas o tensiones que surgen entre personas debido a
diferencias de opinién, valores, intereses o personalidades, y que pueden afectar
negativamente las relaciones y la colaboracion.

Trabajadores empoderados

Se refiere a empleados 0o miembros de un equipo que tienen la autoridad, la

autonomia para tomar decisiones y actuar de manera responsable en su trabajo.

Dimension 3
Responsabilidades otorgadas

Andi et al. (2021) refiere que el estilo Laissez -Faire se caracteriza por delegar
tareas a los subordinados durante la implementacién y la toma de decisiones puesto
gue dan una mayor porcion de responsabilidad y libertad a los trabajadores siempre
y cuando los colaboradores tengan la madurez y experiencia de lo contrario traeran

consigo resultado negativas en el desempefio de la organizacion

Indicadores

Bajo nivel de eficiencia
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Indica que algo o alguien esta utilizando mas recursos (tiempo, dinero, esfuerzo)

de los necesarios para lograr un resultado o cumplir con una tarea determinada.

Escaso compromiso laboral

Se refiere a la falta de dedicacion, entusiasmo o implicacién por parte de los
empleados en su trabajo, lo que puede afectar negativamente su desempefio y los

resultados obtenidos.

Variable 2. Desempefio Organizacional

Segun Lusthaus (2002) menciona que el desempefio organizacional tiende a ser
resultado del grado de la eficiencia por conseguir los resultados y los objetivos que
tiene planteados la organizacion de manera planificados sobre su misién, objetivos,
metas entre otros de tal modo que todos ellos interacttan e influyen en base a la
calidad y satisfaccion del usuario, ya sea de manera interna de la organizacion
como también externamente, entre ella también se considera la sociedad, el estado
y las organizaciones, a ello se suma la continuidad que corresponde a la linea que
sigue la organizacion para tener continuidad en sus operaciones y que esto le
permita ser sostenible.

Dimensién 1
Eficiencia

En cuanto a la dimension eficiencia, corresponde a conseguir los resultados y los
objetivos que tiene planteados la organizacién. Corresponde a la suficiencia de
seguridad y a la eficiencia técnica que tiene la seguridad en cuanto al cuidado que
tiene de la informacion y cémo utiliza esa informacion que muchas veces es técnica
para maximizar los objetivos de la organizacién (Lusthaus, 2002).

Indicadores
Eficiencia técnica

Hace referencia a la capacidad de utilizar los recursos técnicos disponibles de
manera éptima para lograr un resultado o cumplir con una tarea de la manera mas
eficaz posible, maximizando la eficiencia en el proceso.

Priorizacion de actividades
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Se refiere al proceso de identificar y asignar un orden de importancia o urgencia a
las tareas, proyectos o actividades que deben llevarse a cabo. Implica evaluar la
relevancia y las consecuencias de cada actividad y decidir cuél debe realizarse
primero, cual puede posponerse y cual puede ser delegada a otros.

Dimension 2
Resultado del desempeiio

En cuanto a la dimension resultado del desempefio corresponde a la planificaciéon
gue tiene la organizacion y al cumplimiento de las metas trazadas en la
organizacion. En esta dimensién se ve reflejado si la organizaciéon ha logrado los
resultados establecidos en la planificacion que ha hecho la organizacién y como ha
ido su desempefio o rendimiento en un tiempo determinado (Lusthaus, 2002).

Indicadores
Obras concluidas

Se refiere a proyectos de construccion, renovacion o mejora que han sido
finalizados en el ambito de la administracion municipal. Esto puede incluir la
construccion

Cumplimiento de Metas

Se refiere a lograr los objetivos o resultados establecidos dentro de un periodo de
tiempo determinado. Implica alcanzar los hitos o resultados especificos que se han
establecido previamente, cumpliendo con los criterios y estadndares establecidos.

Dimensiéon 3
Continuidad

La dimensién continuidad corresponde a la linea que sigue la organizacion para
tener continuidad en sus operaciones y que esto le permita ser sostenible en el
largo plazo, asimismo esta continuidad en las operaciones de la organizacion hace
gue cada proceso maximice su desempefio e incremento su contribucion al

rendimiento de la organizacion (Lusthaus, 2002).

Indicadores
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Continuidad de operaciones

Se alude a la habilidad de una organizacion, empresa o entidad para mantener y
seguir sus actividades y procesos de manera ininterrumpida a pesar de posibles
interrupciones, crisis o cambios en el entorno. Implica la planificacién y adopcion
de medidas para garantizar que las operaciones y servicios se mantengan en

funcionamiento de manera estable y continua.

Sostenibilidad de Proyectos

Se refiere a la capacidad de un proyecto para estabilizarse y perdurar en el tiempo,
tanto desde una perspectiva ambiental como economica y social. Implica la
implementacién de préacticas y estrategias que permitan que el proyecto pueda
seguir funcionando de manera efectiva y eficiente a largo plazo, sin comprometer
los recursos naturales, la viabilidad econdmica ni el bienestar social

Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Arias et al.(2016) menciona que la poblacion de estudio hace referencia a un
conjunto particular de casos que se encuentra claramente definido, tiene limites
establecidos de manera precisa y resulta accesible para el investigador. Este
conjunto de casos se utiliza como base para seleccionar la muestra y satisface una
serie de criterios preestablecidos. Arias (2012) expresa que, en contraste con la
encuesta de muestreo, el censo tiene como objetivo recolectar informacién sobre
la totalidad de una poblacion.

En presente investigacion la poblacién fue de 35 colaboradores de la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, que trabajan en planilla y realizan
labores administrativas al cierre del mes de abril del 2023.

Criterios de inclusion

Se tom6 en cuenta a los empleados de la municipalidad distrital de Leoncio Prado,
ubicada en la provincia Huaura, que estan formalmente empleados y desempefian

funciones administrativas hasta el final del mes de abril de 2023.
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Criterios de exclusioén

Se considerd excluir a los colaboradores que realizan labores operativas (como
limpieza publica, reparacion y mantenimiento, etc.), asi como al personal de
supervision, gerentes y directivos municipales de la municipalidad Distrital de

Leoncio Prado, Huaura

3.3.2. Muestra censal

En la presente investigacion, la muestra censal consistié en la totalidad de la
poblacion de 35 colaboradores. Dado que la poblacién en estudio es inferior al
tamafo minimo necesario para una muestra representativa, se realizé un muestreo
censal, abarcando a la totalidad de la poblacion, siguiendo la metodologia sugerida
por los autores Herndndez y Mendoza (2018).

3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de andlisis fue a los colaboradores de la municipalidad distrital de
Leoncio Prado, Huaura que trabajan en planilla y realizan labores administrativas

al cierre del mes de abril del 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas
En este presente estudio se utilizé la encuesta, al respecto Huaire, et. al. (2022)
refiere que estas técnicas representan la planificacion de recojo de datos mas

adecuado el cual esta relacionado con el problema u objeto de estudio.

Instrumentos

Se uso el cuestionario conforme a Meneses (2016) quien refiere que el cuestionario
es un instrumento que se utiliza para el recojo de datos en la ejecucion del trabajo
de campo, asimismo esta herramienta permitira al investigador plantear preguntas

para recoger informacion sobre la muestra.
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Validez

Se recurri6 el juicio de tres expertos, con el objetivo de poder validar el instrumento,
en tal sentido Vara (2012) menciona que es la validez se refiere al nivel en que un
instrumento tiene la intencién de medir una variable, y también se establece

mediante criterios evaluados por experto en el tema.

Confiabilidad

En la presente investigacion, se empled el coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach con el propésito de evaluar el grado de acuerdo entre los instrumentos
utilizados. Segun Hernandez y Mendoza (2018), este coeficiente refleja el nivel de
consistencia que se logra a través de un instrumento en particular.

Al llevar a cabo el andlisis de confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach, se
pudo constatar que el instrumento es valido para la evaluacion de las variables. Se
observé que el valor para la variable de liderazgo laissez-faire fue de 0.811,
mientras que para la variable de desempefio organizacional fue de 0.724. Estos
valores se encuentran dentro del rango aceptable segun los estandares del
coeficiente de confiabilidad de Cronbach, lo que sugiere que el instrumento es

altamente valido para medir tanto la primera como la segunda variable.

3.5. Procedimientos

En la presente investigacion, como paso inicial, se redact6é una solicitud dirigida a
la autoridad competente de la Entidad y de esta manera poder obtener la
aprobacion de la aplicacion de 35 cuestionarios. Una vez concedido el permiso y
recopilados los datos del personal administrativo, se procedié a elaborar el
cuestionario impreso, el cual se distribuyé a cada colaborador con el propésito de
asegurar la confiabilidad de los instrumentos. En la siguiente etapa del proyecto de
investigacién, se emplearon los recursos necesarios siguiendo una muestra
representativa, con la intencion de examinar los datos recopilados y derivar
conclusiones pertinentes. Por ultimo, se contrastaron las conclusiones con los

hallazgos anteriores como parte de la seccion de discusion.
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3.6. Método de analisis de datos

En la presente investigacion se uso de la estadistica descriptiva e inferencial, segun
Mayorga et al. (2020) menciona que la estadistica descriptiva ayuda a realizar una
presentacion resumida sobre los resultados numéricos que se hayan obtenidos en
un estudio mientras que la estadistica inferencial hace uso de técnicas mediante el
cual se obtienen resultados en base a una informacion.

Se utilizé un enfoque estadistico comprensivo que incluyd métodos
descriptivos e inferenciales para analizar los datos recopilados. Este enfoque
permitié procesar la informacién obtenida y responder a los interrogantes de la

investigacién, ademas de evaluar la validez de las hipoétesis formuladas.

3.7. Aspectos éticos

La presentacion de este proyecto de investigacion es original. Ademas, se adhiere
al cddigo internacional de ética en investigacidon y a los lineamientos éticos
establecidos por la Universidad César Vallejo, segun lo dispuesto en la Resolucion
Universitaria N°0470-2022/UCV. La recopilacion de datos se lleva a cabo de
manera precisa y confidencial, y toda la informacion proporcionada tiene como

Unico propésito el ambito académico.

Las teorias y la informacion se citaron siguiendo las pautas de la séptima
edicién de la normativa APA, y se garantiza el respeto de los derechos de autor
mediante el uso del software Turnitin. Cabe destacar que se obtendra la debida

autorizacion de la entidad pertinente para realizar este estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1. Anadlisis cuantitativo-descriptivo

Variable 1. Liderazgo laissez faire

Figura 1
Niveles de la Variable Liderazgo laissez faire
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Nota. La figura representa los niveles de la variable laissez faire realizada a los 35

colaboradores de la entidad.

Interpretacion

Segun la Figura 1, se evidencia que el 42.86% de los trabajadores evaluaron el

nivel de liderazgo laissez-faire como medio, mientras que un 57.14% de los

participantes lo categorizaron como alto. No se identificaron respuestas que lo

sefialaran como bajo.
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Dimension Escasa supervision y control

Figura 2

Niveles de la escasa supervision y control
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles de la escasa supervision y
control obtenidos a través de la encuesta aplicada a los 35 colaboradores de la
entidad.

Interpretacion

Segun la Figura 2, se aprecia que el 2.86% de los empleados evaluaron el nivel
de escasa supervision y control como bajo, mientras que un 34.29% de los

encuestados lo calificaron como medio, y un 62.86% lo consideraron alto.
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Dimension Toma de decisiones delegadas

Figura 3
Niveles de la toma de decisiones delegadas
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles de la dimension de la
toma de decisiones delegadas obtenidos a través de la encuesta aplicados a los
35 colaboradores de la entidad.

Interpretaciéon
Segun se observa en la Figura 2, el 2.86% de los empleados evaluaron el nivel de
toma de decisiones delegadas como bajo, mientras que un 14.29% de los

encuestados lo calificaron como medio, y un 82.86% lo consideraron alto.
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Dimension Responsabilidades otorgadas

Figura 4
Niveles de responsabilidades otorgadas
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles de las responsabilidades
otorgadas obtenidos a través de la encuesta aplicados a los 35 colaboradores de
la entidad.

Interpretacién
Conforme a la Figura 4, se nota que el 11.43% de los empleados evaluaron el nivel
de las responsabilidades otorgadas como bajo, mientras que un 25.71% de los

encuestados lo calificaron como medio, y un 62.86% lo consideraron alto.
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Variable Desempefio organizacional

Figura 5

Niveles de la variable de Desempefio Organizacional
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles del desempefio
Organizacional obtenidos a través de la encuesta aplicados a los 35

colaboradores de la entidad.

Interpretacion

De acuerdo con la Figura 5, se observa que el 68.57% de los empleados evaluaron

el nivel del desempefio organizacional como bajo, mientras que un 31.43% de los

encuestados indicaron que el nivel es medio.
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Dimension Resultado del desempefio

Figura 6
Niveles del resultado del desempefio
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles del resultado del
desempefio obtenidos a través de la encuesta aplicados a los 35 colaboradores
de la entidad.

Interpretacion
Segun la Figura 6, se observa que el 62.86% de los empleados evaluaron el nivel
de la dimension resultado del desempefio como bajo, mientras que un 37.14% de

los encuestados indicaron que el nivel es medio
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Dimensién Eficiencia

Figura 7
Niveles de eficiencia
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Nota. La figura representa los resultados de los niveles de la dimension eficiencia
obtenidos a través de la encuesta aplicados a los 35 colaboradores de la entidad.

Interpretacion

Con referencia a la Figura 7, se nota que el 51.43% de los empleados evaluaron el

nivel de la dimension eficiencia como bajo, mientras que un 45.71% de los

encuestados indicaron que el nivel es medio y un 2.86% sefialaron que tiene un

nivel alto.
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Dimensién Continuidad

Figura 8

Niveles de dimensién Continuidad
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Nota: La figura representa los resultados de los niveles de la dimension
Continuidad obtenidos a través de la encuesta aplicados a los 35 colaboradores

de la entidad.

Interpretacion

De acuerdo con la Figura 8, se observa que el 42.86% de los empleados evaluaron

el nivel de la dimensién continuidad como bajo, mientras que un 45.71% de los

encuestados indicaron que el nivel es medio y un 11.43% sefialaron que tiene un

nivel alto.
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4.2. Andlisis inferencial

Figura 9

Nivel de relacion en funcién del coeficiente de compensacién de Spearman (Rho).
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Nota: Creado por el autor, tomando como referencia a Hernandez, Fernandez y

Baptista (2014).

Nivel de significancia

Criterio de decision: Si el valor de significancia bilateral es < 0,05 se acepta la

Hipotesis Alternativa (H1).
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Prueba de hipétesis general

HO: No existe asociacion entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023
H1: Existe asociacion entre el liderazgo laissez-faire y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023

Tabla 1
Descripcién de niveles entre liderazgo laissez faire y el desempefio organizacional
Liderazgo Desempenio
laissez faire Organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente 1.000 -.562
Spearman laissez faire de
correlacion
Sig.(bilateral) 0.000
N 35 35
Desempefio Coeficiente -.562 1.000
Organizacional de
correlacion
Sig.(bilateral) 0.000
N 35 35

Fuente: SPSS v.29

De acuerdo a los cuestionarios aplicados a los 35 colaboradores, se puede
observar que se ha identificado una relacion entre el estilo de Liderazgo laissez
faire y el desempefio organizacional. Se identificO un nivel significativo de
calificacion negativa de (-.562) utilizando la escala de calificacion de Spearman.
Ademas, se concluye que esta evaluacion es inversa, lo que implica que al aplicar
el liderazgo laissez-faire a los colaboradores, se observara una disminucion en el

desempefio organizacional.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe asociacion entre la escasa supervision, control y desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023
H1: Existe asociacion entre la escasa supervision, control y desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023
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Tabla 2

Correlacion entre escasa supervision, control y desempefio organizacional

Escasa
supervision y Desempefio
control Organizacional
Rho de Escasa Coeficiente de 1.000 -A7TT
Spearman  supervision y correlacion
control Sig. (bilateral) 0.004
N 35 35
Desempefio Coeficiente de -A4777 1.000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.004
N 35 35

Fuente: SPSS v.29

Se evidencia una relacién altamente significativa entre la falta de supervision y

control y el desempefio organizacional. Se observa un nivel de correlacién negativa

media de -.477 utilizando la escala de compensacién de Spearman. Ademas, se

establece que esta compensacion es inversa, lo que indica que a medida que, si se

sigue empleando una escasa supervision y control, el desempefio organizacional

disminuira.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe asociacion entre la toma de decisiones y el desempefio

organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, 2023

H1: Existe asociacion entre la toma de decisiones y el desempefio organizacional

en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, 2023
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Tabla 3

Correlacion entre la toma de decisiones delegadas y el desempefio organizacional

Toma de
decisiones Desempefio
delegada Organizacional
Rho de Toma de Coeficiente de 1.000 -A417"
Spearman decisiones correlacion
delegada Sig. (bilateral) 0.013
N 35 35
Desempenio Coeficiente de -7 1.000
Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) 0.013
N 35 35

Fuente: SPSS v.29

A partir de los cuestionarios completados por los 35 colaboradores, se evidencia

una conexion entre la delegacion de toma de decisiones y el desempefio

organizacional. Se identificé un nivel de calificacion negativa media de (-.417)

utilizando la escala de calificacion de Spearman. Ademas, se concluye que esta

compensacion es inversa, lo que implica que a medida que se delega mas la toma

de decisiones, el desempefio organizacional tiende a disminuir.

Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe asociacion entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio

organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023.

H1: Existe asociacion entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio

organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023.
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Tabla 4
Correlacion entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio organizacional

Responsabilidades Desempefio

otorgadas Organizacional
Rho de Responsabilidades Coeficiente 1.000 -.517
Spearman otorgadas de
correlacion
Sig. 0.001
(bilateral)
N 35 35
Desempeiio Coeficiente -.517 1.000
Organizacional de
correlacion
Sig. 0.001
(bilateral)
N 35 35

Fuente: SPSS v.29

Los resultados de la tabla 4 muestra que se tiene una sig. de 0,001, en

consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa.

Analizando el coeficiente Rho Spearman es -.517, se establece que es una
correlacion inversa, ello significa que existe correlacion negativa considerable, esto
guiere decir que mientras haya una mayor practica de responsabilidades otorgadas

disminuird el desempefio organizacional.
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V.  DISCUSION
En el presente estudio se sostuvo como objetivo general determinar la asociacion
gue existe entre el Liderazgo laissez faire y desempefio organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023. La prueba de hipétesis
revel6 un valor de significancia de 0,000 y un coeficiente de evaluacion de -0,562,
indicando una evaluacion negativa significativa. Esto sugiere que hay una conexion
directa entre el liderazgo laissez-faire y el rendimiento organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, en 2023. Ademas, el 57.14% de
los encuestados sefialé que el liderazgo laissez-faire se presenta en un nivel Alto.
Sin embargo, el 68,57% calific6 que el rendimiento organizacional esta en un nivel
bajo. Este fenOmeno podria atribuirse a los cambios de autoridades debido a las
elecciones distritales realizadas cada cuatro afios, lo que conlleva la contratacion
de nuevo personal que requiere orientacion, ya que carecen de experiencia para
desempeniar eficientemente sus roles, afectando asi el rendimiento de la

organizacion.

En contraste con los resultados hallados mencionamos a Akkaya y Tabak
(2020) quienes manifiestan en su estudio realizado a gerentes seleccionados al
azar en parques cientificos en el oeste de Turquia, con el objetivo de conocer el
vinculo entre la agilidad organizacional y liderazgo, determiné que se efectia una
relacion negativa e insignificante entre el laissez-faire y agilidad organizacional
puesto que se produjo una relacién insignificante entre el liderazgo de laissez-faire
y la agilidad organizacional (r = -1,128, p>0,005). Por tanto, se rechaza H3 (Existe
una relacion positiva entre el liderazgo del laissez faire y la agilidad organizacional).
Ademas, el modelo sugerido tiene un valor aceptable de indice de bondad de ajuste
(RMSEA es <0,008; NFI, GFI y AGFI son >0,90). Los resultados del andlisis
cualitativo respaldan estos resultados cuantitativos.

Ademas, Sobral et al. (2019) en su investigacion, se propusieron examinar
como los diferentes estilos de liderazgo y el uso del humor por parte de los
supervisores impactan en las actitudes y comportamientos de los pasantes.
teniendo como muestra a 164 pasantes, y se recopilaron datos en dos etapas
distintas. Los hallazgos revelaron que el liderazgo transformacional se coopera

positivamente con la satisfaccion laboral (b = 0,47, p < 0,01) y negativamente con
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el estrés (b =-0,33, p <0,01). En contraste, se observd una conexion positiva entre
el estilo de liderazgo laissez-faire y el nivel de estrés (b = 0,30, p < 0,01); Sin
embargo, no se evidencia una relacion significativa con el nivel de satisfaccion (b =
-0,08, p > 0,10).Ademas, se encontré que la satisfaccion estaba positivamente
relacionada con las intenciones de permanencia en el trabajo (b = 0,54, p < 0,01),
pero no se obtuvo una relacion significativa entre la satisfaccion y las conductas
negligentes en el trabajo (b =-0,15, p> 0,10). En contraste, se descubri6 un vinculo
significativo entre el estrés y las conductas negligentes durante el trabajo de
pasantias (b = 0,23, p < 0,05), pero no se encontro tal relacion entre el estrés y las
intenciones de permanencia laboral ( b =-0,13, p > 0,10).Los resultados también
indicaron una interaccion negativa entre el humor afiliativo y el liderazgo laissez-
faire (b = -0,13, p < 0,05), lo que sugiere que la combinacion coherente de
comportamientos de liderazgo y el uso del humor puede conducir a resultados
positivos y fructiferos. No obstante, cuando el humor no se percibe como
consistente con un determinado estilo de liderazgo, puede perjudicar las actitudes
y los resultados de los pasantes. En contraste cabe mencionar a Ulukék y Merdan
(2022) quienes en su investigacion tuvo como objetivo principal investigar el papel
mediador de la ambigledad de rol en la relacion entre el liderazgo que permite la
libertad total, el conflicto interpersonal y la alienacion laboral, con base en la teoria
del estrés de rol. Los resultados sefialaron que el liderazgo de laissez-faire tuvo un
impacto positivo en la ambigtedad de roles (3 = 0,261, p < 0,01) y en el conflicto
con los colegas (R = 0,553 p < 0,01). Segun otro descubrimiento, se observo que la
ambigiedad de roles, en tanto que variable mediadora, afecta positivamente al
conflicto con los compafieros (3 = 0,159, p < 0,01). En consecuencia, se confirma
la importancia de los efectos directos, apoyando asi las hipétesis H1, H2 y H4. Los
resultados del analisis de mediacién respaldaron la hipétesis de que "H5: La
ambigiedad de roles media la relacion positiva entre el liderazgo de laissez-faire y
el conflicto con los comparieros de trabajo” (3 = .0415, IC 95% .0110, .0751).

Respecto al primer objetivo especifico, se propuso determinar la asociacion que
existe entre la escasa supervision, control y desempefio organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, al llevar a cabo la prueba

de hipotesis, se obtuvo el grado de correlacion negativa media de -.477. Asimismo
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la significancia fue 0,000; evidenciando que, si existe relacion directa entre la
escasa supervision, control y desempefio organizacional en la municipalidad
distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, Cercado de Lima, 2020. Los resultados
reflejan también que el 62.86% de los encuestados indican que el nivel de
dimensién de la escasa supervision y control es alto. En relacion a los resultados
obtenido podemos mencionar a Kanwal y Kashif (2019) quienes en su estudio
plante6 el propdsito de examinar las relaciones cruciales entre el los estilos de
liderazgos en la prediccion del ostracismo percibido en el entorno laboral de los
empleados de primera linea (FLE). La recopilacion de datos fue llevada a cabo
mediante una técnica de muestreo de bola de nieve, que reunio informacion de 250
FLE que desempefian sus labores en el sector de las telecomunicaciones de
Pakistan. Los hallazgos demostraron que todas las hipétesis planteadas en el
estudio obtuvieron respaldo. Se observé que los valores alfa de Cronbach para AL
(0,762), LLF (0,841), LT (0,931), LA (0,827) y Ostracismo en el lugar de trabajo
(0,961) superaron los estandares minimos que denotan una consistencia interna
adecuada. Estos valores alfa de Cronbach condujeron a la realizacién de
mediciones y evaluaciones adicionales. Ademas, los resultados mostraron que el
Liderazgo Autoritario (3 = 0,408, p = 0,00), el Liderazgo Laissez-Faire (3 = 0,355, p
< 0,01) y el Liderazgo Transaccional (3 = 0,122, p > 0,05) se relacionaron de
manera positiva con el ostracismo percibido en el lugar de trabajo (WO), mientras
gue el Liderazgo Transformacional (3 = 0,381, p < 0,01) se relaciona de manera
negativa con el WO, en linea con las hipétesis planteadas. Los resultados obtenidos
indicaron que el liderazgo transaccional, el laissez-faire y el autoritario parecen
fomentar sentimientos de aislamiento en el entorno laboral, lo cual se atribuye tanto
a fundamentos tedricos como a consideraciones contextuales. Estos hallazgos
subrayan la importancia del respaldo y la orientacion por parte de los supervisores
para llevar a cabo satisfactoriamente las tareas de servicio. Asimismo, en la
investigacion de Montoya et al. (2019) en su investigacidn se concentraron en
analizar los estilos de liderazgo en los niveles superiores de las industrias
exportadoras de Barranquilla, con especial atencién al sector de sustancias y
productos quimicos. Para llevar a cabo este estudio, adoptaron un enfoque
empirico-inductivo y aplicaron un disefio de investigacion correlacional

transaccional, sin llevar a cabo experimentos. Utilizaron un instrumento de medicion
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altamente confiable, evaluado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, que arrojo
un valor de 0,822. Los resultados del estudio revelaron una evaluacion negativa de
magnitud moderada en las dimensiones de liderazgo transformacional y laissez-
faire, con un nivel de significancia de 0,05 y un coeficiente de calificacién de
Pearson de -0,560. Estos resultados respaldan investigaciones anteriores que
caracterizan al liderazgo laissez-faire como aquel en el cual los lideres evitan influir
en sus subordinados, descuidan sus responsabilidades de supervision y muestran
falta de confianza en su capacidad de liderazgo. Ademas, se observara que el
liderazgo transformacional se implementa con mayor frecuencia, seguido por el
liderazgo transaccional, mientras que el liderazgo laissez-faire tiene un nivel de
aplicacion mas bajo. Diversas teorias destacan la importancia de considerar
aspectos esenciales para maximizar la efectividad de su implementacion. En
resumen, se enfatiza que la combinacién de liderazgo transformacional y
transaccional fomenta la generacibn de ventajas competitivas entre los
colaboradores. Asimismo segun Ferreira et al. (2023) en su investigacion
denominada “Cdémo prevenir conductas hostiles y agotamiento emocional entre los
profesionales encargados de hacer cumplir la ley: la espiral negativa de Conflicto
de roles” con el objetivo de analizar el papel mediador del conflicto de roles entre
el liderazgo de laissez-faire y la hostilidad o agotamiento emocional de los
profesionales policiales . Para mitigar los efectos negativos de las situaciones de
conflicto de roles, también se analiza el papel moderador de ciertos recursos
personales como la autoeficacia, y variables organizativas como la justicia
interaccional, el significado del trabajo y el enriquecimiento familia-trabajo. Se
utilizaron modelos de ecuaciones estructurales y analisis multigrupo en una
muestra de 180 profesionales policiales. Los resultados muestran que el conflicto
de roles media plena y positivamente las relaciones entre el liderazgo de laissez-
faire y las conductas hostiles o el agotamiento emocional. Ademas, la autoeficacia
y la justicia interaccional moderan la relacion entre el liderazgo de laissez-faire y el
conflicto de roles; el significado del trabajo modera las relaciones entre el conflicto
de roles y las conductas hostiles, y el enriguecimiento familia-trabajo modera la
relacion entre el conflicto de roles y el agotamiento emocional de los empleados.
La enorme relevancia del trabajo de los profesionales del orden publico y sus

implicaciones para la sociedad justifican esta investigacion, que pretende resaltar
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la importancia de evitar situaciones de conflicto de roles para mejorar el bienestar
laboral y prevenir conductas contraproducentes y poco saludables, sus resultados
evidenciaron que las estadisticas [ estandarizadas y sus valores p evaluan la
adecuacion del modelo estructural y R2 evalla la aptitud del modelo. Realizamos
el célculo de los valores de R2 para los constructos dependientes (endégenos) y
observamos que fueron significativamente elevados en los tres modelos de
liderazgo. En contraste, los valores de R2 para la gestibn de decisiones se
mantuvieron en niveles satisfactorios (R2=0,58) y fueron mas bajos para el control
de decisiones (R2=0,07) (ver Tabla 1). Los resultados derivados del analisis de PLS
revelaron una evaluacién negativa significativa entre el estilo Laissez-faire y
aspectos como la satisfaccion (-0,2408; valor de p < 0,05), efectividad (0,3093; valor
p <0,05).) Yy el esfuerzo extra (0,5434; p-valor < 0,001). Encontramos una relacion
positiva marginalmente significativa entre el estilo transaccional y la efectividad
(0,2364, valor de p <0,10). Nuestros resultados son comparables a los reportados
para entornos anglosajones. En la cual describen también que el liderazgo
pasivo/evasivo (es decir, el estilo laissez-faire ) no es ni constructivo ni activo. Los
lideres del laissez-faire siguen una estrategia de alienacion. Evitan involucrarse en
problemas o tomar decisiones importantes, asimismo concluyen que los resultados
proporcionan evidencia de que un estilo de liderazgo transformacional estimula
resultados conductuales positivos, es decir, satisfaccion, efectividad y esfuerzo
adicional, en los gerentes médicos, mientras que un estilo de laissez-faire produce
resultados adversos en satisfaccion. Esto se respalda en la teoria conductual de
psicologo y filésofo Kurt Lewin, se identificé a tres estilos de liderazgo entre ellos:
democrdético, autocratico y el estilo liberal- laissez faire, este ultimo tiene como
caracteristica que aquel lider se basa en delegar funciones y deja que su equipo
de realice solo sus actividades sin ninguna supervisién. En contraste cabe
mencionar a Galvao et al. (2023) en su investigacion, se propuso analizar los
enfoques de liderazgo y comunicacion adoptados por las empresas en Angola,
especificamente en la regidon de Benguela, y su efecto en el desempefio de estas
entidades. El trabajo se enfoca en el modelo de liderazgo de rango completo,
centrandose particularmente en las dimensiones que caracterizan al estilo laissez-
faire, tales como: (a) la gestion por excepcion pasiva, caracterizada por una cierta

pasividad por parte de los lideres ante situaciones problematicas, actuando
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Unicamente cuando los problemas alcanzan un nivel critico, y (b) la ausencia de un
comportamiento de liderazgo (Bass 1985; Bass y Avolio 2000; Bass y Riggio 2006).
Para ello se realizé un estudio cuantitativo mediante un cuestionario, utilizando,
entre otras dimensiones, el cuestionario el liderazgo multifactorial (MLQ),
distribuido a una muestra de 227 directivos. Los datos se analizaron utilizando
SPSS utilizando estadistica descriptiva y estadistica inferencial ( prueba t, ANOVA,
prueba de Tukey). Entre sus resultados se obtuvo que para el estilo de liderazgo
transformacional , todas las correlaciones fueron positivas y significativas esfuerzo
extra (correlacion de Pearson = 0,319; p = 0,000), el estilo de liderazgo
transaccional tuvo dos correlaciones positivas y significativas, una con “esfuerzo
extra” (correlacion de Pearson = 0,136; p = 0,042) y el estilo de liderazgo laissez
faire tiene una negativa correlacion y significativa con el esfuerzo extra (correlacion
de Pearson = -0,260; p = 0,000) . Se concluy6 que la aportacion individual de cada
empleado resulta fundamental en la generacion de valor y el logro del éxito
empresarial. Es esencial contar con un sistema de supervision que supervise tanto
los resultados como la evaluacion del rendimiento (tanto en indicadores financieros
como no financieros) para guiar y estimular a los empleados. Esto ayuda a
establecer desde el principio los objetivos deseados, supervisar los resultados y
motivar a los empleados a través de medidas concretas para alcanzar dichos

objetivos.

En relacion al segundo objetivo especifico este fue determinar la asociacion
gue existe entre la toma de decisiones delegadas y el desempefio organizacional
en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, al llevar a cabo el
analisis inferencial, se identificé un nivel de calificacion negativa media de (-.417)
utilizando la escala de calificacion de Spearman. Asimismo, el 82.86% de los
encuestados indican que tiene la dimension toma de decisiones delegadas posee
un nivel alto. Cabe constatar tales resultados con la investigacion de Hernandez y
Vasquez (2021), en su investigacion, se propuso explorar el tipo de liderazgo
predominante en una entidad provincial de la region de Hualgayoc durante el afio
2021. El objetivo principal era identificar el estilo de liderazgo que impera en esta
entidad publica a través de un estudio basico con un enfoque cuantitativo
experimental transversal, involucrando a 30 colaboradores que ocupaban cargos

de subgerentes. Se llevo a cabo una encuesta que constaba de 21 preguntas. Los
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resultados estadisticos revelaron que, en cuanto al estilo Transformacional, el
personal mostré un nivel medio del 50%, mientras que un 43.3% mostré un nivel
alto. En relacion con el estilo Laissez-faire, se observé un bajo nivel de liderazgo
del 57%, con un 43% en el nivel medio. Finalmente, en cuanto al estilo Autocrético,
se evidencié un nivel medio de liderazgo del 67%, y un 20% presentd un nivel bajo.
Concluyeron que en la entidad gubernamental predomina el liderazgo
Transformacional, ya que la mayoria de los lideres se inclinan por ofrecer
capacitaciones y transmitir confianza de manera constante a su equipo.
Considerando tales resultados podemos mencionar a Zeleke (2021) quien en su
estudio examino la interrelacion entre el estilo de liderazgo y la cultura institucional
en las universidades publicas de Etiopia. Empledé un disefio de investigacion
correlacional, con la participacion de 616 miembros del personal académico
seleccionados de cinco universidades publicas mediante técnicas de muestreo
aleatorio simple y multietapico. Para la recopilacion de datos, se emplearon dos
cuestionarios estandarizados. Los resultados del estudio revelaron una conexion
débil entre el estilo de liderazgo laissez-faire (LLF) y la cultura del clan, indicando
gue el liderazgo laissez-faire no contribuyé significativamente a la cultura del clan
(r=0,185;t=-0,576; p > 0,05). Asimismo, se encontré una valoracion débil y no
significativa entre el LLF y la cultura de adhocracia (r = 0,159; t = -0,196; p > 0,05),
lo que sugiere que el liderazgo laissez-faire no esta considerablemente ligado a la
cultura de adhocracia. Ademas, la relacion entre el LLF y la cultura de mercado fue
también débil y no significativa (r = 0,111; t = -2,562; p < 0,05), lo que indica una
contribucioén insignificante del liderazgo laissez-faire feria a la cultura de mercado
en las universidades publicas .Por otro lado, se identific6 una relacion solida y
significativa entre el liderazgo transformacional y todos los tipos de cultura, lo que
sugiere una preferencia por este estilo de liderazgo entre los encuestados de las
universidades publicas. Ademas, sorprendentemente, se observa una relaciéon
positiva pero baja entre el LLF y la jerarquia, asi como las culturas de mercado.
Esta observacion respalda la nocion de que los lideres laissez-faire tienden a
demostrar un rendimiento laboral de menor calidad y alcanzan menos logros
tangibles en el trabajo. En contraste cabe mencionar a la investigacion de D’Souza
y Thakre (2023) es su investigacion exploraron los estilos de liderazgo adoptados

por mujeres directivas en los sectores de educacion y salud. Asimismo, considero
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la Teoria del Liderazgo de Rango Completo (FRLT) el cual abarca una variedad de
factores, incluyendo componentes de liderazgo transaccional y transformacional,
junto con un estilo no transaccional conocido como laissez-faire , este ultimo se
define por una falta de compromiso transaccional, donde el lider evita tomar
decisiones, se abstiene de asumir responsabilidades y limita su ejercicio de
autoridad, los sujetos de estudio comprendieron un grupo de 60 mujeres
actualmente ocupando cargos directivos en un rango de edad de 40 a 60 afios en
Mumbai. Fueron evaluadas utilizando el Cuestionario de Liderazgo Multifactor
(Bass y Avolio, 1994). Los datos fueron sometidos a un analisis mediante una
prueba t de muestra independiente, lo que reveld una disparidad significativa entre
las mujeres en posiciones de liderazgo en los sectores educativo y de salud en
cuanto al uso del liderazgo evasivo pasivo (t (58) = 6 ,49, p < 0,05), mientras que
no se encontré una diferencia significativa en los estilos de liderazgo transaccional
(t (58) = 1,18, p > 0,05). La investigacion destacé la presencia de una discrepancia
en la aplicacion del liderazgo evasivo pasivo entre mujeres en roles directivos en
los sectores de educacion y salud. Ademas, se sefialé que las mujeres en el sector
de la salud con posiciones de liderazgo tienden a emplear con mayor frecuencia
este tipo de liderazgo evasivo pasivo en comparacion con aquellas que ocupan
roles similares en el sector educativo. Algunos estudios mencionan que al hacer
uno se este estilo de liderazgo podria conducir a una disminucién en la
productividad y la creatividad, junto con un aumento en los conflictos y la falta de

cohesién entre los miembros del equipo.

Respecto al tercer objetivo especifico este fue determinar la asociacién que
existe entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023. El andlisis inferencial revel6
una correlacion negativa considerable de (-0.517). Ademas, el 82,86% de los
participantes sefialan que la dimension de toma de decisiones delegadas tiene un

nivel alto.
En contraste cabe mencionar a Uriarte (2020) en su tesis cuyo proposito del

estudio fue examinar la conexion entre los estilos de liderazgo y el compromiso

organizacional en una municipalidad ubicada en la region de Lambayeque. La
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muestra consistio en 120 empleados con edades comprendidas entre 20 y 65 afios
(media de 36 y desviacion estandar de 11), con un porcentaje del 59% de
participantes masculinos. Utilizaron el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
Corto (5x). En este estudio de disefio de investigacién correlacional no
experimental, los hallazgos revelan una asociacion positiva significativa entre los
estilos de liderazgo transaccional, transformacional y transaccional y el compromiso
afectivo y normativo. No obstante, el liderazgo laissez-faire- LLF exhibe una
conexion negativa significativa con el compromiso afectivo y normativo. Entre los
resultados se indica una valoracion negativa baja y altamente significativa entre el
LLF y el compromiso afectivo (Rho=-0.23, p>0.01), lo que sugiere que una mayor
percepcion de este estilo de liderazgo se asocia con de manera baja con el
compromiso afectivo. No se encontrd asociacion entre el LLF y el compromiso de
continuidad (Rho=0.15, p>0.05), sin embargo, se observé una conexion
significativa y minimamente desfavorable entre el LLF y el compromiso normativo,
con un coeficiente Rho de -0,19). Ademas, se observara una relacion positiva baja
y altamente significativa entre el resultado del LLF y el compromiso afectivo
(Rho=0.33, p<0.01), lo que sugiere que a medida que el resultado del lider
aumenta, también lo hace el compromiso afectivo. La conclusion principal establece
gue la presencia de un liderazgo laissez-faire, el cual carece de promover un
vinculo emocional entre la organizacion y el trabajador al mantener una distancia y
eludir sus responsabilidades, estd asociada con una disminucion en el compromiso
organizacional, respaldando asi la hipétesis planteada. Asimismo podriamos
mencionar a Lundmark (2021) emplea la teoria de la conservacién de recursos
como un marco conceptual para examinar el posible impacto del liderazgo laissez-
faire en las percepciones de los empleados sobre tres dimensiones: la claridad de
roles, asi como dos aspectos del bienestar laboral, a saber, la satisfaccion en el
trabajo y el agotamiento relacionado con este, todo esto en el contexto de una
reestructuracion organizacional. El estudio también aborda el papel potencial de la
claridad de roles como un mecanismo que vincula el liderazgo laissez-faire con el
bienestar de los colaboradores. La investigacién contd con la participacion de una
muestra de 601 empleados pertenecientes a la industria de procesos en Suecia. En
relacion con la Hipotesis 1, se observo una relacion negativa entre el liderazgo

laissez-faire (LLF) en el primer periodo (T1) y la claridad de roles en el segundo
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periodo (T2), con un coeficiente B de - 0,34 y un valor de p inferior a 0,01. No
obstante, no se encontré una conexion directa entre el liderazgo laissez-faire y la
satisfaccion laboral (Hipétesis 2a) ni con el agotamiento laboral (Hip6tesis 2b), con
coeficientes B de 0,00 y -0,03, respectivamente, ambos no significativos. Sin
embargo, se identificd una relacién indirecta relevante entre el liderazgo laissez-
faire y la satisfaccion laboral a través de la claridad de roles (PE = -0,07, con un
intervalo de confianza del 95% [IC] que oscila entre -0,143 y -0,024). Asimismo, se
evidencia una relacion indirecta especifica entre el liderazgo laissez-faire y el
agotamiento relacionado con el trabajo a través de la claridad de roles (PE = 0,08,
con un IC del 95% entre 0,001 y 0,200). Estos hallazgos respaldan tanto la Hipotesis
3a como la Hipotesis 3b, respectivamente. En relacidon a las variables de control,
excepto la asociacion entre el sexo y el agotamiento laboral (f = 0,16, p < 0,05), no
se encontraron relaciones entre ninguna de las variables de control (edad, sexo y
antigiiedad) y ninguno de los resultados del estudio. En resumen, este estudio
enriguece nuestra comprension acerca de como el estilo de liderazgo laissez-faire,
en el contexto de una reestructuracion organizacional, puede influir en los
resultados de los empleados, y todos los resultados obtenidos estuvieron en linea
con las expectativas previas. Esto se refleja también en la teoria de Fijacion de
Metas del psicdlogo estadounidense Edwin Locke, quien refiere que las metas son
esfuerzos que realizan las personas por alcanzarlas, la intencién de alcanzar un
objetivo esta basada en la motivacion. Las metas a través de motivaciones tienden
a realizarse por un impulso el cual permite alcanzar el objetivo propuesto y como
resultado obtenemos Optimo desempefio organizacional, asimismo las metas
tienen que ser precisas, pero también se necesitan que estan sean dificiles,
desafiantes pero posibles de cumplir. Menciona también que los colaboradores
necesitan feedback para asi poder mejorar al maximo los logros de tal manera que
existe compromiso de los colaboradores con los objetivos de la organizacion

logrando de esta manera un mejor desempefio.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Respecto al objetivo general de este estudio se determind que existe asociacion
negativa considerable entre el liderazgo laissez faire y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, en
la cual se obtuvo un grado de correlacién de -.562 y un sig. bilateral 0,000. De la
negativa considerable se infiere que si se al incrementar el liderazgo laissez faire
disminuira el desempefio organizacional. Por otro lado, el 57.14% de total de
encuestados manifiesta que el nivel del liderazgo laissez faire es alto; mientras
que el 68.57% consideraron que el desempefio organizacional se encuentra en

un nivel bajo.

Segunda

En relacion al primer objetivo especifico, se determindé que existe asociacion
negativa media entre la escasa supervision, control y desempefio organizacional
en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, habiendo obtenido
un grado de correlacion -.477, a mayor escasa supervision, control disminuira el
desempefio organizacional, asimismo se obtuvo un sig. bilateral 0,004. Por otra
parte, el 62.86% de los encuestados consideran que la dimension de la escasa

supervision y control esta en un nivel alto.

Tercera

Respecto al segundo objetivo se determind que existe asociacion negativa
considerable entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023,
habiéndose obtenido un sig. bilateral de 0.013 y un coeficiente de -.417, siendo
asi que a mayores responsabilidades otorgadas menor serd el desempefio
organizacional. Asimismo, se evidencido que el 82.86% de los encuestados

indican que tiene la dimensién toma de decisiones delegadas posee un nivel alto.

Cuarta

Respecto al tercer objetivo especifico, se determiné que existe asociacion
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negativa considerable entre las responsabilidades otorgadas y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023.
Ademas, el sig. bilateral fue igual a 0,000, con un grado de correlacién de -.517,
evidenciandose que a mayores responsabilidades otorgadas menor sera el
desempefio organizacional. Ademas, el 82.86% de los encuestados indican que

tiene la dimension toma de decisiones delegadas posee un nivel alto.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera
Se sugiere al titular de la Entidad evaluar las habilidades de liderazgo y gestion

del Gerente Municipal, incluyendo su capacidad para motivar al equipo, resolver
problemas y tomar decisiones informadas. Asimismo, se recomienda
desarrollar indicadores claves de rendimiento (KPIs) que permitan medir el
desempeiio del Gerente Municipal. Estos indicadores deben reflejar las metas
y responsabilidades especificas del puesto.

Segunda

En cuanto a la dimensién de la escasa supervision y control, se recomienda
gue el Gerente Municipal, realice un monitoreo diligente y continuo de todas las
actividades programadas. Este enfoque asegurard la ejecucion acorde a lo
planificado, previniendo posibles contratiempos durante la implementacion y
garantizando el éxito en el logro de los resultados deseados para dichas
actividades. Este seguimiento constante permitira una gestion proactiva,
identificando cualquier desviacion temprana y facilitando la toma de medidas
correctivas oportunas para mantener el curso hacia los objetivos

organizacionales.

Tercera

En relacion a latoma de decisiones delegadas, se sugiere al Gerente Municipal,
que no solo delegue la responsabilidad de tomar decisiones a los
colaboradores, sino que también participe de manera proactiva en el proceso.
La participacion activa implica estar involucrado desde el inicio, anticipAndose
a posibles desafios y obstaculos. Es esencial que intervenga de manera
anticipada, antes de que surjan problemas potenciales, en lugar de adoptar una
postura reactiva después de que las complicaciones hayan surgido. Esta
implicacién directa desde el principio no solo fuerte.

Cuarta

Respecto a las responsabilidades otorgadas, se sugiere al Gerente Municipal

como a los colaboradores que exhiban un compromiso significativo en las
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responsabilidades asignadas, procurando evitar cualquier repercusion adversa
en el desempefo global de la organizacion. Este compromiso no solo implica
cumplir con las tareas de manera diligente, sino también abrazar una actitud
proactiva, mostrando una dedicacion constante y un interés continuo en la
mejora de los procesos y resultados. La demostracion de este compromiso no
solo fortalecera la eficacia individual, sino que también contribuira al éxito

colectivo de la organizacion, creando un ambiente laboral positivo y productivo.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de Operacionalizacion de variables

laboral

. S L . . . . Escala de
Variable Definiciéon conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores medicion
-Trabajos
inconclusos
Escasa -Incumplimiento
supervisiony | de normas
control -Bajo nivel de
eficacia
Para los autores Véronique y Vandenberghe . , .
. ? ; : El Liderazgo laissez faire
(2022), mencionan que los lideres laissez-faire son sera medido mediante las
aguellas personas que no toman decisiones, ceden | 7. . : . ]
o - siguientes dimensiones: -Conflictos
responsabilidades dentro de la organizacion por lo |~ Escasa  supervision
Liderazgo gue trae como consecuencia retrasos en sus control P y Toma de interpersonales Ordinal
Laissez-faire | actividades, siendo asi que se abstienen de usar su Toma de decisiones decisiones - Trabajadores
autoridad que estd asociada a sus funciones. delegadas delegadas
Llegando a ignorar las necesidades de sus . empoderados
: - Responsabilidades
colaboradores, como a la hora de manejar
L otorgadas
prioridades
-Bajo nivel de
eficiencia
Responsabilidades | “ESCaso
otorgadas compromiso




Tabla de Operacionalizacion de variables

. S S . . : . Escala de
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
El desempefio organizacional es el L
resultado del grado de la eficiencia S -Eficiencia técnica
por conseguir los resultados y los Eficiencia -Priorizacion de
objetivos que tiene planteados la actividades
organizacion de manera
planificados sobre su  mision,
objetivos, metas entre otros de tal
modo que todos ellos interactian e ~ N , i
: q . El desempefio organizacional | Resultado del Obras concluidas
influyen  en base a la calidad y . ; . ) -Cumplimiento de
Desempefio | satisfaccién del usuario, ya sea de | 3¢ & medido mediante las | desempefio Ordinal
-Mpe . » Y& 5%S " | siguientes dimensiones: Metas
organizacional |manera interna de la organizacion| >~ ° .
como también externamente, entre eficiencia, resultado del
L S desempefio y eficacia.
ella también se considera Ila
sociedad, el estado vy |las
organizaciones, a ello se suma la -Continuidad de
continuidad que corresponde a la Continuidad operaciones

linea que sigue la organizacién para
tener continuidad en sus
operaciones y que esto le permita ser
sostenible(Lusthaus et al; 2002)

-Sostenibilidad de
Proyectos




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario de Liderazgo laisse faire

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar la
asociacion entre la escasa supervision y control en el desempefio organizacional
en la municipalidad distrital de Leoncio Prado. Asi mismo se le pide ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por
anticipado su valiosa participacion y colaboracién, considerando que los resultados
de este estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar el desempefio de la
entidad.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Variable 1- Liderazgo laissez faire

Item Escasa supervision y control 1123 |4]|5
N° Trabajos inconclusos
1 El lider supervisa a traves del aplicativo Infobras
la ejecucion y avance de las obras de la Entidad
5 Considera que las actividades que no se llegan a

cumplir son por falta de control

N° Incumplimiento de normas

El lider no respeta los procedimientos
3 | administrativos puesto que solo se enfoca en los
resultados

El lider no toma importancia a los plazos para la
4 | entrega de informacion solicitada por las
entidades del estado.

N° Bajo nivel de eficacia

El lider se conforma con que los trabajadores
realicen su trabajo de la misma manera siempre

El lider exige a sus colaboradores solo lo
esencial para el cumplimiento de las actividades

Iltem |Toma de decisiones delegadas 1,2, 3|4 |5

N° Conflictos interpersonales

Considera que el lider espera a que las
7 | dificultades se presenten para que se resuelvan
sin su intervencion




Realiza usted tareas por encima de su capacidad
y experiencia designadas por su jefe inmediato
superior

NO

Trabajadores empoderados

Considera que la libertad que le brinda el lider le
permite desempefar sus funciones con
creatividad y responsabilidad

10

Considera usted que tomar decisiones dentro de
su area lo hacen ser cada dia mas
experimentado y capaz de seguir mejorando.

Item

Responsabilidades otorgadas

Bajo nivel de eficiencia

11

El lider solo interviene cuando se presentan
problemas graves

12

El lider evita asumir responsabilidades e
involucrase en las actividades de la organizacion.

NO

Escaso compromiso laboral

13

El lider tiene escasa identificacion con las metas
de la organizacion

14

Considera que el lider pone escasa atencion a
los errores que se presentan durante la ejecucion
de las actividades.




Cuestionario de Desempefio Organizacional

Instrucciones:

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene por objetivo conocer la
asociacion que existe entre la toma de decisiones delegadas y el desempefio
organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023. Los
resultados serviran para hacer un diagndéstico sobre ciertas caracteristicas del
desempeiio organizacional. Piense desde el punto de vista de su organizacion
como un todo, no desde el punto de vista Unicamente de su area de trabajo.

Responda todas las preguntas en funcion de la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Variable - Desempefio Organizacional

Item Resultado del desempeiio 1,23 |4|5

N° Obras concluidas

Cumple de manera oportuna los cronogramas de
ejecucion de obra.

Siempre hay dificultades en la ejecucion al 100%
2 | del presupuesto asignado para la ejecucion de
las obras

N° Cumplimiento de Metas

Considera que su nivel de produccion es acorde
3| alo que esta establecido por las politicas de la
entidad

Ud. contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion

ltem Eficiencia 1 2 3 4 5

N° Eficiencia técnica

5| Logra desarrollar su trabajo con calidad técnica.

Utiliza de manera 6ptima los recursos de la
entidad para desarrollar su trabajo.




N° Priorizacion de actividades
4 Establece una jerarquia de las actividades a
realizar.
8 Deja las actividades menos importantes para el
final.
Item Continuidad
N° Continuidad de operaciones
Existe una continuidad de las actividades de tal
9 | manera que las actividades no se vean
paralizadas
10 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que
se generan en su entorno.
N° Sostenibilidad de Proyectos
11 Los proyectos de la Institucion perduran de forma
duradera
12 Los proyectos que ejecuta la entidad tienen un

impacto positivo en la comunidad




Anexo 3. Formato para la obtencién del consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo laissez faire y desempefio organizacional en la
municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023

Investigador(es) principal: Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana
Alejandra

Asesor: Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka
Propésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Liderazgo laissez faire y desempefio organizacional en la municipalidad distrital de
Leoncio Prado, Huaura, 2023, cuyo propésito es determinar la asociacion del
liderazgo laissez faire y el desempefio organizacional en la municipalidad distrital
de Leoncio Prado, Huaura, 2023. Esta investigacion es desarrollada por Jaimes
Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra como asesora Dra.
Luna Gamarra, Magaly Ericka de la Facultad de Ciencias Empresariales de
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y la municipalidad distrital de
Leoncio Prado.

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

Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre usted
como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se
anote su nombre, pues cada encuesta tendrd un cédigo; luego se le presentaran
preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 5 minutos,
si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o
lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindarA a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de parte
del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacidon 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 aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. 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 informarda que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El 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 anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacion
general,se debe compartir la informacién especifica sobre la investigaciéon: los
datos que se requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara
en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (examenes de
sangre, orina, células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que los
resultados solo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona.
De desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante
voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Dra. Luna
Gamarra, Magaly Ericka, asesor Escuela Profesional de Administracion al correo
electronico mlunagl2@ucvvirtual.edu.pe o con el Comité de Etica de (indicar el
correo del CEI de la Facultad/Escuela Profesional o Programa de Posgrado).

Consentimiento

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

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimientosea 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].



Anexo 4. Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad

Listado de expertos

Experto Especialidad
Mg. Rodriguez Sanchez, Pedro José Administracion
Mg. Terrones Toribio, Nadia Consuelo Administracién
Mg. Zapana Ruiz, Jorge Arturo Administracién

Nota. Mg.: Magister.



EXPERTO N° 01

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EXPERTO N°01

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo laissez faire y
desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 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 psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1; Datos generales del juez

Nombre del juez:

Jorge Arturo, Zapana Ruiz

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor

()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( x ) Organizacional ( x )

/Areas de experiencia profesional:

Gestion Administrativa

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

'Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios ( x)

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 (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

\Validacién de cuestionario al personal administrativo del municipio.

Autora:

Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra

Procedencia: Lima

IAdministracion:

'Tiempo de aplicacion:

10 — 15 minutos

/Ambito de aplicacion:

Municipalidad Distrital de Leoncio Prado

Significacion: 1.- Siempre
2.- Casi siempre
3.- Aveces
4.- Casinunca
5.- Nunca
o-e-o INVESTIGA
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4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable Subescala Definicion
(dimensiones)
siecs Para los autores Véronique y Vandenberghe (2022),
Escasa supervision y
control mencionan que los lideres laissez-faire son aquellas
Toma de decisiones [Personas que no toman decisiones, ceden
delegadas responsabilidades dentro de la organizacién por lo
Liderazgo Laissez- que trae como consecuencia retrasos en sus
rfalre HH i . . 0
Responsabilidades  |actividades, siendo asi que se abstienen de usar su
otorgadas . i . .
autoridad que esta asociada a sus funciones.
Llegando a ignorar las necesidades de sus
colaboradores, como a la hora de manejar prioridades
Eficiencia El desempefio organizacional es el resultado del
rado de la eficiencia por conseguir los resultados
Resultado del g P 9 y
desempefio los objetivos que tiene planteados la organizacion de
— manera planificados sobre su mision, objetivos,
Continuidad
metas entre otros de tal modo que todos ellos
interactian e influyen en base a la calidad y
Desempefio satisfaccion del usuario, ya sea de manera interna de
organizacional L »
la organizacion como también externamente, entre
ella también se considera la sociedad, el estadoy las
organizaciones, a ello se suma la continuidad que
corresponde a la linea que sigue la organizacion para
tener continuidad en sus operaciones y que esto le
permita ser sostenible(Lusthaus et al; 2002)
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Leoncio Prado, Elaborado por Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra, 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.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El Horm se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
corprenda e palabras de acuerdo con su significado o por la
fa'cilr?\ente s ordenacion de estas.
decir, §ut_5|ntad|ca 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
ysemantica; o0 : algunos de los términos del item.

0.0 INVESTIGA
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. acuerdo)
relacién légica con

adecuadas. . ) . .
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . ) . . - ) .
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

la dimension o
indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio g ; o
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo il puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 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
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Liderazgo Laissez-faire

. Primera dimensién: Escasa supervision y control
. Objetivos de la Dimensién: Medir el indicador en

a 4 su valoracion, asi como

trabajos inconclusos,

incumplimiento de normas y bajo nivel de eficacia

Indicadores items Claridad | Coherencia|Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- El lider supervisa a través
del aplicativo Infobras la
ejecucion y avance de las

Trabajos obras de la Entidad

inconclusos I Considera que las
actividades que no se llegan 4
a cumplir son por falta de
control

- El lider no respeta los
procedimientos 4

o%%° INVESTIGA
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Incumplimiento
de normas

T

administrativos puesto que
solo se enfoca en los
resultados

El lider no toma importancia
a los plazos para la entrega
de informacion solicitada
por las entidades del
estado.

Bajo nivel de
eficacia

- El lider se conforma con

que los  trabajadores
realicen su trabajo de la
misma manera siempre

El lider exige a sus
colaboradores  solo  lo
esencial para el
cumplimiento de las
actividades

. Segunda dimension: Toma de decisiones delegadas

o Objetivos de la Dimension: Medir el indicador en conflictos interpersonales y
trabajadores empoderados.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

lObservaciones/
IRecomendaciones

Conflictos
interpersonales

- Considera que el lider
espera a que las
dificultades se
presenten para que se
resuelvan sin su
intervencion

- Realiza usted tareas por
encima de su capacidad
y experiencia
designadas por su jefe
inmediato superior

ITrabajadores
lempoderados

'

Considera que la
libertad que le brinda el
lider le pemite
desempefiar sus
funciones con
creatividad y
responsabilidad

Considera usted que
tomar decisiones dentro
de su érea lo hacen ser
cada dia mas
experimentado y capaz
de seguir mejorando.

. Tercera dimension: Responsabilidades otorgadas

. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador en bajo nivel de eficiencia y escaso
compromiso laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

IObservacionesl
Recomendaciones

Relevancia

Bajo nivel de
eficiencia

- Ellider solointerviene cuando se
presentan problemas graves

- El

lider evita

en las actividades de

organizacion

asumir 4
responsabilidades e involucrase

la
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Escaso
icompromiso
laboral

- El lider  tiene  escasa
identificacion con las metas de la
organizacion

I Considera que el lider pone
escasa atencion a los errores
que se presentan durante la
ejecucion de las actividades.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Organizacional
. Primera dimensién: Resultado del desempefio
. Objetivos de la Dimensién: Medir las obras concluidas y cumplimiento de Metas

Indicadores

item Claridad

Coherencia

|Observacionesl

Relevancia

Obras
concluidas

- Cumple de
manera oportuna
los cronogramas
de ejecucion de
obra.

- Siempre hay 4
dificultades en la
ejecucion al 100%
del presupuesto
asignado para la
ejecucion de las
obras

Cumplimiento
de Metas

Considera que su
nivel de
produccion es
acorde a lo que
estd establecido
por las politicas

- delaentidad

- Ud. contribuye
con el
cumplimiento  de
los objetivos de la
organizacion

. Segund

a dimensioén: Eficiencia

. Objetivos de la Dimensién: eficiencia técnica y priorizacion de actividades

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Eficiencia
[técnica

- Logradesarrollar
su trabajo con
calidad técnica.

- Utiliza de manera
optima los 4
recursos de la
entidad para
desarrollar su
trabajo.

Priorizacion de
actividades

Establece  una
jerarquia de las
actividades a 4
realizar.

las

- Deja
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actividades
menos

importantes para

el final.

. Tercera dimensién: Continuidad
. Objetivos de la Dimension: continuidad de operaciones y sostenibilidad de proyectos

Indicadores

item

|Observacionesl

Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones

Claridad

Continuidad de
operaciones

- Existe una

continuidad de las
actividades de tal
manera que las
actividades no se
vean paralizadas

Logra adaptarse
con rapidez a los
cambios que se
generan en su
entorno.

Sostenibilidad
de proyectos

- Los proyectos de la
Institucion perduran
de forma duradera

ejecuta |a entidad
tienen un impacto
positivo en la
comunidad

Los proyectos que

DNI:44078388

Teléfono: 942534289

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

7

Firma del evaluador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero 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 (1986) (citados
en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas 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 los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en

Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://lwww_revistaespacios.convcited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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DNI 44078388 Fecha de diploma: 28/06/16 PERU
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\I Hugusm‘n KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual.edu.pe>
CESAR VALLEJO

SOLICITO EVALUACION DE INSTRUMENTO

JORGE ARTURO ZAPANA RUIZ <jzapanarui@ucvvirtual edu pe> 18 de junio de 2023, 19:46
Para: KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual edu pe>

Estimada Karen,
Adjunte |0 solicitado.

Saludos,

ﬁ Jorge Arturo Zapana Ruiz | Jefe de Practicas El texto citado ests oculto
PFA (Programa de Formacién para Adultos) - Administracién | Campus Lima Norte

T. +51(1)2024342 | Cel. 942534289

i) FORMATO 2 Evaluacion de Expertos Jorge Arture, Zapana Ruiz - Karen Jaimes.doex
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\I UNIVERSIDAD KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual.edu.pe>
CESAR VALLEIO

SOLICITO EVALUACION DE INSTRUMENTO

1 mensaje

KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual.edu_pe> 17 de junio de 2023, 21:36
Para: JORGE ARTURO ZAPANA RUIZ <jzapanarui@ucvvirtual.edu pe=

Buenas noches profesor Arturo Zapana, le saluda Karen Jaimes y Juliana Talledo, para manifestarle que usted ha sido seleccionado para evaluar nuestro instrumento “Liderazgo laissez faire y desempefio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023, La evaluacién del i es de gran ia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportande al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiesa colaberacion

i) FORMATO 2 Evaluacion de Expertos Jorge Arturo, Zapana Ruiz.docx
67K




EXPERTO N° 02

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1. Datos generales del juez

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo laissez faire y desempefio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 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 psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

Pedro José Rodriguez Sanchez

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

/Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

IAreas de experiencia profesional:

Gestién Administrativa

Institucién donde labora:

Universidad Nacional de Trujillo

ITiempo de experiencia profesional en
el area:

2a4afos ()
Mas de 5 afios (X )

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 (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

\Validacién de cuestionario al personal administrativo del municipio.

IAutora:

Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra

Procedencia: Lima

IAdministracion:

ITiempo de aplicacién:

10 — 15 minutos

IAmbito de aplicacion:

Municipalidad Distrital de Leoncio Prado

LA~V

e UCV

Significacion: 1.- Siempre
2.- Casi siempre
3.- Aveces
4.- Casi nunca
5.- Nunca
1
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4. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Liderazgo Laissez-
faire

Escasa supervision y
control

Toma de decisiones
delegadas

Para los autores Véronique y Vandenberghe (2022),
mencionan que los lideres laissez-faire son aquellas
personas que no toman decisiones, ceden
responsabilidades dentro de la organizacién por lo

que trae como consecuencia retrasos en sus

Responsabilidades

actividades, siendo asi que se abstienen de usar su

otorgadas . . : g
autoridad que estd asociada a sus funciones.
Llegando a ignorar las necesidades de sus
colaboradores, como a la hora de manejar prioridades
Eficiencia El desempefio organizacional es el resultado del

Resultado del grado de la eficiencia por conseguir los resultados y

desempefio los objetivos que tiene planteados la organizacién de

manera planificados sobre su mision, objetivos,

Continuidad
metas entre otros de tal modo que todos ellos

interactian e influyen en base a la calidad y

Desempefio

Tpet satisfaccion del usuario, ya sea de manera interna de
organizacional

la organizacién como también externamente, entre
ella también se considera la sociedad, el estado y las
organizaciones, a ello se suma la continuidad que
corresponde a la linea que sigue la organizacion para
tener continuidad en sus operaciones y que esto le

permita ser sostenible(Lusthaus et al; 2002)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Leoncio Prado, Elaborado por Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra, 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.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El i se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende i palabras de acuerdo con su significado o por la
4 ciIr':)ente & ordenacién de estas.
di‘z%z:tigt:::"ca 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y : algunos de los términos del item.

0.9.¢ INVESTIGA
e UCV
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indicador que esta | 3.

adecuadas. . . . s
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COBERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene ; B
. acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimension o

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

incluido.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
_— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio g < ok
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

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 criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Liderazgo Laissez-faire

. Primera dimension: Escasa supervision y control

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

. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador en trabajos inconclusos, incumplimiento de
normas y bajo nivel de eficacia

*ee UCV

Indicadores Items Claridad | Coherencia|[Relevancia Observaclo_nesl
Recomendaciones
- El lider supervisa a través
del aplicativo Infobras la
ejecucion y avance de las
. obras de la Entidad
Trabajos
inconclusos I Considera que las
actividades que nose llegan 4 4 4
a cumplir son por falta de
control
I El lider no respeta los
procedimientos
administrativos puesto que
Incumplimiento solo se enfoca en los 4 4 4
de nomas resultados
0 STIG ’
o-o-o INVESTIGA
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El lider no toma importancia
a los plazos para la entrega
de informacion solicitada
por las entidades del
estado.

Bajo nivel de
eficacia

I El lider se conforma con

que los  trabajadores
realicen su trabajo de la
misma manera siempre

El lider exige a sus
colaboradores  solo  lo
esencial para el
cumplimiento  de las
actividades

. Segunda dimensién: Toma de decisiones delegadas

. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador en conflictos interpersonales y trabajadores
empoderados.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
IRecomendaciones

Conflictos
interpersonales

- Considera que el lider
espera a que las
dificultades se
presenten para que se
resuelvan sin su
intervencion

Realiza usted tareas por
encima de su capacidad
y experiencia
designadas por su jefe
inmediato superior

|Trabajadores
lempoderados

Considera que la
libertad que le brinda el
lider le pemite
desempefiar sus
funciones con
creatividad y
responsabilidad

Considera usted que
tomar decisiones dentro
de su area lo hacen ser
cada dia mas
experimentado y capaz
de seguir mejorando.

. Tercera dimension: Responsabilidades otorgadas
. Objetivos de la Dimensién: Medir el indicador en bajo nivel de eficiencia y escaso compromiso

laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Bajo nivel de
leficiencia

Ellider solointerviene cuando se
presentan problemas graves

El lider evita asumir

responsabilidades e involucrase
en las actividades de la

organizacion

Escaso
lcompromiso
laboral

El lider  tiene escasa
identificacion con las metas de la
organizacion

Considera _que el lider pone

%% INVESTIGA
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escasa atencion a los errores
que se presentan durante la
ejecucion de las actividades.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Organizacional
. Primera dimensién: Resultado del desempefio
. Objetivos de la Dimensién: Medir las obras concluidas y cumplimiento de Metas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

IObservacionesl
Recomendaciones

Obras
concluidas

Cumple de
manera oportuna
los cronogramas
de ejecucion de
obra.

Siempre hay
dificultades en la
ejecucion al 100%
del presupuesto
asignado para la
ejecucion de las
obras

de Metas

Cumplimiento

Considera que su
nivel de
produccion es
acorde a lo que
estd establecido
por las politicas

de la entidad

Ud.  contribuye
con el
cumplimiento  de
los objetivos de la
organizacion

. Segunda dimensioén: Eficiencia
[ Objetivos de la Dimensién: eficiencia técnica y priorizacion de actividades

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficiencia
ltécnica

Logra desarrollar
su trabajo con
calidad técnica.

Utiliza de manera
optima los
recursos de la
entidad para
desarrollar su
trabajo.

actividades

Priorizacion de

Establece una
jerarquia de las
actividades a
realizar.

Deja las
actividades
menos
importantes para
el final.

%% INVESTIGA
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. Tercera dimension: Continuidad
. Objetivos de la Dimension: continuidad de operaciones y sostenibilidad de proyectos

. : . . . [Observaciones/
Indicadores Item IClaridad Coherencia |Relevancia

Recomendaciones

Continuidad de | - Existe una
loperaciones continuidad de las
actividades de tal
manera que las
actividades no se
vean paralizadas 4 4 4

Logra adaptarse
con rapidez a los
cambios que se
generan en su

entorno.
Sostenibilidad - Los proyectos de la
de proyectos Institucion perduran

de forma duradera

Los proyectos que 4 4 4
ejecuta la entidad
tienen un impacto

positivo en la

comunidad
DNI:18148950
Teléfono:949421699

ose

Mg. Pedro José Rodriguez Sanchez
CPC.MAT. N°00-5581

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero 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 (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas 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 los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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JOSE Fecha de diploma: 03/03/17 TRUJLLO
DNI 18148950 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 20/05/2012
Fecha egreso: 12/01/2014
ﬁ UNIVERSIDAD KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual.edu.pe>
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SOLICITO SU APOYO PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO
2 mensajes
KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucwvirtual.edu.pe> 17 de junio de 2023, 22:17

Para: cpcpedro2015@gmail.com

Bueﬂas ﬂccnes pralesol Pedro Jase Rodriguez Sanchez , le saludan Karen Jaimes y Juliana TaHedu para manifestarle que usled ha sido seleccionado para evaluar nuestro instrumento “Liderazgo laissez faire y
i en la Municipalidad Distrital de Lennc\o Prado, Huaura, 2023". La evall delir s de gran rel para lograr que sea valide y que los resultados obtenidos a partir de é
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@ FORMATO 2 Evaluacion de Expertos (3).docx

Pedro Rodriguez <cpcpedro2013@gmail.com= 18 de junio de 2023, 10:59
Para: KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucwvirtual. edu.pe>

Le envio el presente formato para los fines que considere conveniente
Saludos
[Et texto citado esta ocullo]
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EXPERTO N° 03

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo laissez faire y desempefio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023". La evaluacién 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:

Nadia Consuelo Terrones Toribio

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

/Areas de experiencia profesional:

Gestion Administrativa

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

ITiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

\Validacién de cuestionario al personal administrativo del municipio.

/Autora:

Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra

Procedencia: Lima

IAdministracion:

'Tiempo de aplicacion:

10 — 15 minutos

/Ambito de aplicacion:

Municipalidad Distrital de Leoncio Prado

Significacion: 1.- Siempre
2.- Casi siempre
3.- Aveces
4.- Casi nunca
5.- Nunca
1
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4. Soporte teérico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Subescala
(dimensiones)

Variable

Definicion

Escasa supervision y
control

Para los autores Véronique y Vandenberghe (2022),
mencionan que los lideres laissez-faire son aquellas

Toma de decisiones
delegadas

Liderazgo Laissez-

personas que no toman decisiones, ceden

responsabilidades dentro de la organizacion por lo

retrasos en sus

que trae como consecuencia

organizacional

faire i s : p ;s
Responsabilidades  |actividades, siendo asi que se abstienen de usar su
otorgadas . i . .
autoridad que estd asociada a sus funciones.
Llegando a ignorar las necesidades de sus
colaboradores, como a la hora de manejar prioridades
Eficiencia El desempefio organizacional es el resultado del
rado de la eficiencia por conseguir los resultados
Resultado del 9 Ro 9 y
desempefio los objetivos que tiene planteados la organizacion de
— manera planificados sobre su mision, objetivos,
Continuidad
metas entre otros de tal modo que todos ellos
interacttan e influyen en base a la calidad y
Desempefio satisfaccion del usuario, ya sea de manera interna de

la organizacién como también externamente, entre
ella también se considera la sociedad, el estadoy las
organizaciones, a ello se suma la continuidad que
corresponde a la linea que sigue la organizacion para

tener continuidad en sus operaciones y que esto le

permita ser sostenible(Lusthaus et al; 2002)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Leoncio Prado, Elaborado por Jaimes Trujillo, Karen Jacquelyn y Talledo Ostos, Juliana Alejandra, 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.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Bl Hairi se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende - 58 palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilrzente & ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

o,9.¢ INVESTIGA
oo UCV




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

COﬂERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene ; S
S acuerdo) la dimension.
relacion légica con
intl:laicilg‘t‘ﬁnsl:zne:ta’ 3. Acuerdo (moderado nivel) El'Rei Gisns s nalacion riadaneiacon
corg ’ dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio s 7 o
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2 Belolivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Liderazgo Laissez-faire

. Primera dimension: Escasa supervisién y control

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

. Objetivos de la Dimensién: Medir el indicador en trabajos inconclusos, incumplimiento de

normas y bajo nivel de eficacia

Indicadores items Claridad

Coherencia|Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El lider supervisa a través
del aplicativo Infobras la
ejecucion y avance de las

El lider no toma importancia
a los plazos para la entrega
de informacién _solicitada

. obras de la Entidad
Trabajos
inconclusos - Considera que las 4 4 4
actividades que nose llegan
a cumplir son por falta de
control
- El lider no respeta los
procedimientos
administrativos puesto que
Incumplimiento solo se enfoca en los
de nomas resultados 4 4 4

0.9.¢ INVESTIGA
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por

las entidades

estado.

del

Bajo nivel de
eficacia

que

- El lider se conforma con
trabajadores
realicen su trabajo de la

los

misma manera siempre

T

El
colaboradores
esencial
cumplimiento

lider exige a

de

actividades

sus

solo lo
para el
las

. Segunda dimensién: Toma de decisiones delegadas

. Objetivos de la Dimensién: Medir el indicador en conflictos interpersonales y trabajadores
empoderados.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

lObservaciones/
IRecomendaciones

Conflictos
interpersonales

Considera que el lider
espera a que las
dificultades se
presenten para que se
resuelvan sin su
intervencion

Realiza usted tareas por
encima de su capacidad
experiencia
designadas por su jefe
inmediato superior

[Trabajadores
lempoderados

Considera que la
libertad que le brinda el
lider le permite
desempeniar sus
funciones con
creatividad y
responsabilidad

Considera usted que
tomar decisiones dentro
de su area lo hacen ser
cada dia mas
experimentado y capaz
de seguir mejorando.

. Tercera dimension: Responsabilidades otorgadas
. Objetivos de la Dimensién: Medir el indicador en bajo nivel de eficiencia y escaso compromiso

laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

|Observaciones/

Relevancia

Bajo nivel de
leficiencia

Ellider solo interviene cuando se
presentan problemas graves

- El

en

lider evita

las actividades

organizacion

asumir 4
responsabilidades e involucrase
de

la

Escaso
compromiso
laboral

El

lider  tiene

organizacion

Considera que el lider pone
escasa atencion a los errores
que se presentan durante la
ejecucion de las actividades.

escasa
identificacion con las metas de la

o%%° INVESTIGA

oo UCV
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Dimensiones del instrumento: Desempefio Organizacional
. Primera dimensién: Resultado del desempefio
. Objetivos de la Dimension: Medir las obras concluidas y cumplimiento de Metas

Indicadores item Claridad

Coherencia

Relevancia

lObservaciones/
Recomendaciones

Obras - Cumple de
concluidas manera oportuna
los cronogramas
de ejecucion de
obra.

- Siempre hay 4
dificultades en la
ejecucion al 100%
del presupuesto
asignado para la
ejecucion de las
obras

Cumplimiento |-  Considera que su
de Metas nivel de
produccion es
acorde a lo que
estd establecido
por las politicas

- de la entidad

- Ud. contribuye
con el
cumplimiento  de
los objetivos de la
organizacion

. Segunda dimension: Eficiencia

. Objetivos de la Dimensién: eficiencia técnica y priorizacion de actividades

Indicadores item Claridad

Coherencia

Relevancia

|0bservacionesl
Recomendaciones

Eficiencia - Logra desarrollar
técnica su trabajo con
calidad técnica.

- Utiliza de manera
optima los 4
recursos de la
entidad para
desarrollar su
trabajo.

Priorizacion de Establece una
actividades jerarquia de las
actividades a
realizar.

- Deja las 4
actividades
menos
importantes para
el final.

. Tercera dimension: Continuidad

0,90 INVESTIGA
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. Objetivos de la Dimensién: continuidad de operaciones y sostenibilidad de proyectos

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones

Continuidad de | - Existe una
operaciones continuidad de las
actividades de tal
manera que las
actividades no se
vean paralizadas 4 4 4

Logra adaptarse
con rapidez a los
cambios que se
generan en su
entorno.

Sostenibilidad Los proyectos de la
de proyectos Institucion perduran
de forma duradera

Los proyectos que 4 4 4
ejecuta |a entidad
tienen un impacto
positivo en la
comunidad

DNI:41505193
Teléfono: 978811553

Mg. Nadia Consuelo Terrones Toribio

CPC.MAT. N°02-5048

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero 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 (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas 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 los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www_revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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SOLICITO SU APOYO PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO

3 mensajes

KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual edu.pe> 17 de junio de 2023, 22:16
Para: NADIA CONSUELO TERRONES TCRIBIO <nterronest@ucvvirtual edu.pe>

Buenas noches profesora Nadia Consuelo Terrones Toribio |, le saludan Karen Jaimes ¥ Juliana Talledo, para manifestarle que Usted ha sido seleccionado para evaluar nuestro instrumento “Liderazge laissez
faire y d fi izacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023". La ion del i es de gran ia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de é

ste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicol su valiosa

@ FORMATO 2 Evaluacidn de Expertos (3).docx
B6K

NADIA CONSUELO TERRONES TORIBIO <nterronest@ucvvirtual.edu.pe> 18 de junio de 2023, 9:38
Para: KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO <kjaimest@ucvvirtual edu.pe>

Estimadas adjunto el formato para los fines que estimen convenienie.
Saludos
atte

MG Nadia Consuelo Terrones Toribio
[E! texto citado esté oculto]

m FORMATO 2 Evaluacion de Expertos (3).docx




Anexo 5. Autorizacidon de la empresa, aplicacion del instrumento

PN buan L LATRITAL O ‘
Jeh R Rdin g+
\=37 RECIBIDO
01 SEp. 2003
. 269
OOV IPEDRNTE oy e sese
_ mtq """" —e wacho, 01 de Sctiembro de 2023
r: S
Jose Luis Narvasta Escudero
Alcalde
Municipalidad Distrital de Leoncio Prado- Huaura-Lima
Presente.-

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo, y a la vez manifestarle gue

dentro de mi formacién académica en la experiencia cumicular de investigacion
del décimo ciclo se contempla la realizacién de una investigacién con fines
netamente académicos de obtencién de mi titulo profesional al finalizar mi

carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracién, para que se pueda realizar mi investigacion en su representada
y obtener la informacion necesaria para poder desarroliar la investigacion
titulada ‘Liderazgo laissez faire y desempefio organizacional en la
Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023".

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion y publicacion en caso
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante

del Gobiemo Local.

Agradeciendo anticipadamente por vuestro apoyo en favor de nuestra
formacion, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi

especial consideracion.

Atentamente, . -

KAREN JACQUELYN JAIMES TRUJILLO
DNI 47972384

JULIANA ALEJANDRA TALLEDO OSTOS
DNI 10005962



AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo José Luis Narvasta Escudero identificado con DNI 42357548, en mi calidad de Alcalde de la
Municipalidad Distrital de Leoncio Prado con R.U.C N°20230825948, ubicada en la comunidad
Santa Cruz, Distrito de Leoncio Prado. Departamento de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefiora KAREN JACQUELYN, JAIMES TRUJILLO, Identificado(s) con DNI N°47972384 y a
la Seriora JULIANA ALEJANDRA, TALLEDO OSTOS, con DNI N°1000596, ambas de la
(X)Carrera profesional Administracion, para realizar la investigacion titulada:

Liderazge laissez faire y desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de
Leoncio Prado, Huaura, 2023

Con lafinalidad de que pueda desarrollar la Tesis, para optar el Titulo Profesional.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, soliciia mantener el nombre o cualguier distintivo
de la empresa en reserva, marcando con una “X" 3 opcidn seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; .
( X'} Mencionar el nombre de la empresa. . Wunicipatidad Qisjital e Lagpes Prado

.'Joéé Luis Narvas! Escudero

Firma y sello del Representante Legal

DNI:42357548

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién, 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 informacion, pueda ejecutar.

aul
i
Firma del Estudiante

DNI: 47972384

Firma del éslq%ante

DNI: 10005962



Anexo
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: | RUC: 20230825948

Nombre del Titular o Representante legal: JOSE LUIS NARVASTA ESCUDERC

Nombres y Apellidos: JOSE LUIS NARVASTA | DNI:
ESCUDERO 42357548
Consentimiento;

De conformidad con lo establecido en el articulo 8%, literal “c” del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autarizo
[ ¥], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva

a cabo la investigacion:

[Nombre del Trabajo de Investigacion: Liderazgo laissez faire y desempefio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023

Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autores: DNI:
Nombres y Apellidos .

JAIMES TRUJILLO, KAREN JACQUELYN 47972384
TALLEDOS OSTOS, JULIANA ALEJANDRA 10005962

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Santa Cruz, 07 de Setiembre de 2023;

@ Municipalidad Qisf
Provincia de M, - i

Firma y sello: . i
ol c il
(Titular o Representante legal z'é .Iuani'nstitucién)

(*] Cddigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c” Para difundir o publicor los
resultados de un trabajo de investigacidn es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucidn donde
se llevd a cabo el estudio, salvo el caso en que haye un acuerdo formal con el gerente o director de ia organizacic:
para gue se difunda la identidad de la institucién, Por ello, tanto en ios proyectos de investigacion como en los tesis,
no se deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd
necesario describir sus caracteristicos.
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Anexo 6 . Matriz de datos (Prueba Piloto (IX Ciclo) y Muestra (X Ciclo)

Prueba Piloto IX ciclo

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

Cuestionario Desempeiio organizacional

PS5

P4

P3

P2

P1

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10
M1l
M12
M13
M14
M15




P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

Cuestionario Liderazgo laissez faire

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10
M11
M12
M13
M14
M15




Alfa de Crombach cuestionario liderazgo laissez faire

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100.0
Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.903 14

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion

Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

P1 57.53 150.267 -.153
P2 56.20 116.029 .950
P3 56.20 116.029 .950
P4 56.20 116.029 .950
PS5 55.67 146.810 .000
P6 55.67 146.810 .000
P7 56.20 116.029 .950
P8 56.20 116.029 .950
P9 56.20 116.029 .950
P10 55.67 146.810 .000
P11 57.67 151.381 -.186
P12 56.87 115.124 .746
P13 56.20 116.029 .950

P14 56.20 116.029 .950

931
.880
.880
.880
.908
.908
.880
.880
.880
.908
929
.890
.880
.880




Alfa de Crombach cuestionario desempefio organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100.0
Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.847 12

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

P1 51.93 9.352 .803 .814
P2 52.00 10.143 460 .840
P3 52.13 10.838 .207 .859
P4 51.87 9.981 .633 .828
PS5 51.87 10.267 517 .836
P6 51.87 9.552 .815 .816
P7 52.00 9.286 .769 .816
P8 51.80 11.029 281 .849
P9 52.27 8.924 .532 .842
P10 51.87 10.552 404 .843
P11 51.93 10.067 .528 .835

P12 51.80 10.743 409 .843




Muestra (X ciclo)

Variable 1 Liderazgo laissez faire

Toma de decisiones

Escasa supervisiéon y control delegadas Responsabilidades otorgadas Liderazgo
Escasa Toma de . laissez NIVEL
N° supervision decisiones Responsabilidades | ¢,

P1| P2 | P3|P4| P5|P6| ycontrol | P7 | P8 | P9 |P10|delegadas |P11|P12|P13|p14 |OtorBadas
111/5|5[5|5]5 26 5| 5|5]|5 20 415,14 |5 18 64 | Alto
20112 4|3[3 |4 17 112 |3]5 11 414145 17 45 | Medio
3/ 1|5|4|1|5]/3 19 5| 2|5 4 16 214 |5|3 14 49 | Medio
45| 5|5 |5| 5|5 30 5| 5|5]|5 20 34|53 15 65 | Alto
51 2| 5| 4|5|5]|5 26 5|/ 5|5]|5 20 5|4 |55 19 65 | Alto
6| 1| 5| 4|5 4|5 24 4 5|3]|3 15 4 1 3144 15 54 | Alto
7,15 |3 |4|5 |4 22 44| 4|5 17 33|14 11 50 | Medio
8/ 1|3 |5|4|5]|5 23 45|53 17 51414 |4 17 57| Alto
9/1/5|3|4|5]5 23 5|1 4|4]|5 18 11112 5 46 | Medio
10/2|5|5|5|5]|5 27 5| 5|5]|5 20 514 |5 |5 19 66 | Alto
11/ 3| 5|5 |4| 5|5 27 5| 4|4 4 17 513 |2 |4 14 58 | Alto
1212 5|5|5|5]|5 27 41441 4 16 51344 16 59 | Alto
13/ 2| 5/ 5|5|5]|5 27 5|/4|5]|5 19 5|54 |5 19 65 | Alto
14/ 1| 5|3 /4|5 |4 22 4| 5|5]|5 19 51132 11 52 | Alto




53 | Alto

52 | Alto

50 | Medio

44 | Medio

57 | Alto

49 | Medio

67 | Alto

49 | Medio

34 | Medio

39 | Medio

48 | Medio

60 | Alto

42 | Medio

52 | Alto

47 | Medio

57 | Alto

60 | Alto

58| Alto

54 | Alto

42 | Medio

38 | Medio

15
15
13

16
17
20
17

11

18
11

15
13
14
18
15
13
12
13

513143

414,43

31442

312121

5,134 4

4 1 5]5]3

5| 5|55
4151414

212111

3121 2

114|124
5 5|53
3122 4

55|23

2,314 4
4 13143
5|54 4
51343
512|133

31225

51341

17
18
16
14
16
13
20
14

g
7
15
19
11
19
16
17
19
20
16
14
12

21

19
21

22
25

19
27

18
19
24
22
23
20

18
18
26
23
23
25

16
13

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35




Variable 2 Desempefio Organizacional

NIVEL

Desempefio
organizacional

19 | Malo
23 | Malo
24 | Malo
21| Malo
21| Malo
23| Malo

31| Regular
22 | Malo
24| Malo
21| Malo
20| Malo
20| Malo
23| Malo

34 | Regular

33 | Regular
23 | Malo

30 | Regular
18| Malo
17 | Malo
23 | Malo
23| Malo

Continuidad

10

15
15

14

Continuidad

P12

P11

P10

pg | Eficiencia | pg

Eficiencia
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PRUEBA DE FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de
casos de Variable laissez faire

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,811 14
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

P1 48,83 110,734 ,601 ,709 ,922
P2 48,74 112,903 ,519 ,665 ,924
P3 48,89 110,692 ,685 ,708 ,919
P4 48,94 105,585 ,603 ,559 ,924
P5 49,23 109,005 ,566 ,632 ,924
P6 48,97 112,499 ,631 ,710 ,921
P7 48,63 109,358 ,763 ,748 ,917
P8 48,40 111,188 724 ,829 ,918
P9 48,57 108,899 ,718 712 ,918
P10 49,09 110,728 ,656 ,653 ,920
P11 48,63 111,064 ,659 ,684 ,920
P12 48,77 107,711 ,803 ,900 ,915
P13 48,74 111,844 , 725 ,884 ,918
P14 48,63 109,946 712 ,637 ,918




Resumen de procesamiento de
casos- Variable Desempefio
organizacional

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
124 127 12

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
P1 23,97 30,146 ,250 ,216 ,718
P2 23,80 30,988 ,079 221 , 737
BS 23,49 31,022 ,209 ,264 , 722
P4 23,26 26,667 ,445 ,407 ,693
P5 23,63 27,946 ,368 ,504 ,704
P6 23,34 26,467 ,643 ,611 ,673
P7 23,43 27,134 ,497 ,413 ,689
P8 23,14 28,126 ,334 ,221 ,709
P9 23,31 26,163 ,421 ,402 ,696
P10 23,37 30,534 ,052 ,251 ,751
P11 23,17 26,029 ,594 ,625 ,674
P12 23,06 23,408 ,493 ,604 ,686




Anexo 7. Matriz de consistencia

Liderazgo laissez faire y desempefio organizacional en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, 2023
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