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Resumen

La investigacion alineada con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8 (Trabajo Decente
y Crecimiento Econémico), se enfoca en analizar cdmo se percibe el liderazgo
Laissez-faire en el desempefio de los colaboradores en una institucién de educacién
superior en Lima Norte durante el afio 2024. A través del estudio cualitativo con disefio
fenomenoldgico-hermenéutico, se entrevistd a cuatro colaboradores, y los datos se
recolectaron mediante entrevistas fueron analizados a través del software ATLAS.i,
Los resultados revelaron que el liderazgo Laissez-faire, caracterizado por una
intervencion minima del lider y la autonomia de los colaboradores, tiene un impacto
dual. Por un lado, fomenta la innovacion y la motivacion, pero, por otro, puede reducir
la responsabilidad y la confianza cuando falta apoyo y seguimiento. Las entrevistas
resaltan la importancia de equilibrar la autonomia con un respaldo adecuado para
maximizar los beneficios de este estilo de liderazgo. En conclusion, el estudio subraya
gue un liderazgo Laissez-faire puede ser efectivo en contextos educativos si se
combina con una claridad en las metas y un apoyo activo, promoviendo un entorno
de trabajo colaborativo y alineado con los principios del desarrollo sostenible. Esto
resalta la necesidad de un liderazgo adaptativo que equilibre la libertad con la

orientacion necesaria para alcanzar un desempefo 6ptimo y sostenible.
Palabras clave:

Liderazgo Laissez-faire, Desemperio laboral, Autonomia, Satisfaccion del empleado,

Motivacion.
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Abstract

The research, aligned with Sustainable Development Goal 8 (Decent Work and
Economic Growth), focuses on analyzing how Laissez-faire leadership is perceived in
the performance of employees in an institution of higher education in North Lima during
the year 2024. Through a qualitative study with a phenomenological-hermeneutic
design, four employees were interviewed, and the data collected through interviews
were analyzed using ATLAS.ti software. The results revealed that Laissez-faire
leadership, characterized by minimal intervention by the leader and autonomy of
employees, has a dual impact. On the one hand, it fosters innovation and motivation,
but on the other hand, it can reduce accountability and trust when support and follow-
through are lacking. The interviews highlight the importance of balancing autonomy
with adequate support to maximize the benefits of this leadership style. In conclusion,
the study highlights that Laissez-faire leadership can be effective in educational
contexts if combined with clarity of goals and active support, promoting a collaborative
work environment aligned with the principles of sustainable development. This
highlights the need for adaptive leadership that balances freedom with the guidance

necessary to achieve optimal and sustainable performance.

Keywords:
Laissez-faire leadership, Work performance, Autonomy, Employee satisfaction,

Motivation.



INTRODUCCION

El liderazgo es un tema de constante interés y relevancia en la gestion administrativa
de cualquier organizacion, por consiguiente, su importancia radica en la capacidad
de influir y dirigir a grupos de trabajos hacia el logro de los objetivos comunes y
organizacionales. Entre los distintos estilos de liderazgo se encuentra al liderazgo
Laissez-faire, también llamado liderazgo delegativo, el cual se caracteriza
principalmente en la libertad que el lider otorga a sus colaboradores en la toma de
decisiones para desarrollar las diversas actividades encomendadas. La caracteriza
principal del liderazgo estudiado es el impulsar la autonomia de los colaboradores,
ante esto Cardenas (2022) en la publicacion web en HubSpot, manifestd que este
tipo de liderazgo esta basado en principios liberales, aspira a formar equipos de
trabajo autobnomo, capaz de operar de manera independiente sin tener la necesidad
de que el lider intervenga en la toma de decisiones. En tal sentido, este estilo de
liderazgo, promueve la libertad y la autoorganizacion, lo cual podria generar efectos
significativos en el desempefio de los equipos de trabajo fomentando autonomiay la

creatividad en un entorno que requiere innovacion.

Asimismo, se ha observado que en muchas de las organizaciones el liderazgo
de los distintos equipos estd encabezado por mujeres, ante esta observacion la
Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2021) sefiala que la brecha de
remuneracién por motivo de género ha reducido significativa a un 8.7%, dando la

oportunidad a mujeres para liderar equipos de trabajo en las distintas organizaciones.

Por consiguiente, es necesario sefialar que las mujeres ahora estan siendo
tomadas en cuenta para liderar en las distintas areas administrativas y tener igualdad

de derechos que los hombres.

Las caracteristicas de liderazgo del Laissez-faire y el desempefio laboral se
identific6 que existe un mayor interés de investigacion sobre este tema a nivel
internacional en China, Estados Unidos e India durante los ultimos 4 afios. Tal como

se observa en la siguiente figura:



Figura 1
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El interés de investigar las caracteristicas del liderazgo Laissez-faire y el
desempefio en los tres primeros paises que se muestra en la imagen puede deberse
al crecimiento econdmico en estos paises, un enfoque cada vez mayor en la
administracion de empresas o direccion empresarial y también podria tratarse por el
desarrollo de nuevos métodos de investigacion. Los resultados también indican que
hay menos investigacion sobre las caracteristicas estudiadas en Europa y esto podria
ser debido a las diferencias en la cultura empresarial entre Europa y Asia, o también

por el mayor enfoque en otros temas de investigacion de gestion europea.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo evidenciar que Estados Unidos
es el segundo pais que ha visto conveniente realizar mas estudios sobre el liderazgo
Laissez-faire, ya que este tipo de liderazgo potencia las capacidades individuales y

colectivas.

En los ultimos afos, el liderazgo Laissez-faire ha sido poco estudiado en el
Peru. Sin embargo, segun la plataforma Scopus, paises como China, Estados Unidos
e India destacan en la investigacion sobre este tema. Las especialidades vinculadas
a estos estudios incluyen areas psicoldgicas, sociales y de gestiébn empresarial. Este
tipo de liderazgo permite a los colaboradores tener autonomia y confianza para
resolver problemas sin necesidad de la aprobacion del jefe. Se recomienda aplicar
este estilo de liderazgo con empleados capacitados, experimentados Yy

comprometidos con las metas de la organizacion para lograr un desempefio 6ptimo.
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American Express (2022) en su publicacion web manifestd que el liderazgo
Laissez-Faire es derivado del francés y traducido al espafiol quiere decir dejar hacer,
dejar pasar. También conocido como el liderazgo delegativo el cual se distingue por
la minima intervencion del lider en la toma de decisiones, generando de este modo
un elevado nivel de autonomia a los colaboradores. Los principales impulsores de
este enfoque son la motivacién, la inspiracion y la creatividad, con el objetivo de
incentivar a todos los miembros de la empresa a desarrollar habilidades de liderazgo

y autogestion de proyectos.

Del mismo modo, Navarro (2023) sefialé que el liderazgo delegativo requiere
a un equipo de trabajo altamente capacitado, que tenga la experiencia y sea capaz
de operar de manera autonoma; pero para ello, el colaborador debe de mostrar alta
motivacion y compromiso, con la capacidad de aceptar las consecuencias que

conlleven su accionar.

Se observo que los campos de mayor interés para investigar el liderazgo
Laissez-faire incluyen el area psicoldgica, ya que permite comprender su efectividad
en términos de motivacion, satisfaccion laboral y rendimiento de empleados
capacitados. También se destacO el area de ciencias sociales, que puede
proporcionar una comprension mas amplia de las caracteristicas del liderazgo
laissez-faire y su efectividad en diversas culturas. Ademas, el area de negocios y
administracion es considerada clave, ya que los gerentes necesitan entender este

estilo de liderazgo y como implementarlo de manera efectiva.

Figura 2
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Por consiguiente, se entiende que este estilo de liderazgo es muy beneficioso
siempre y cuando el colaborador tenga la capacidad de la autonomia, esté motivado
y esté comprometido con las metas organizacionales, siendo capaz de afrontar las

repercusiones de su accionar.

En esta situacion, considerando que en la actualidad tanto hombres como
mujeres podrian encabezar o liderar un equipo de trabajo. Las mujeres cada vez se
estan especializando con mayor énfasis en los Ultimos afios tal como se puede
evidenciar en los resultados generados en la encuesta denominada Actividad,
Empleo y Desempleo, aplicada por la Oficina Nacional de Seguridad - ONS (2019)
donde se identifico que la inclusion de las mujeres en el mercado laboral incremento
al 17,3% y el 62,2% de ellas cuentan con educacidon superior, esto revela que
actualmente no solo los varones se capacitan en las distintas areas si no también las
mujeres y de este modo a nivel general se podria decir que los colaboradores se
vienen capacitando para poder desarrollar sus actividades con mayor autonomia, tal

como lo requiere el lider Laissez faire.

En el @mbito nacional, se ha observado que este tipo de liderazgo también ha
sido acogido por los lideres de las organizaciones puesto que permite que cada
colaborador se sienta motivado y con la capacidad de asumir nuevos retos. Ante este
criterio Pomalaza et al. (2015) sefialaron que las cualidades de este tipo de liderazgo
pueden resumirse en tres aspectos fundamentales: delegacion de autoridad, falta de
interés y evitacion de responsabilidades. En el estudio realizado por Quispe (2020)
da a conocer que el estilo de liderazgo Laissez-faire fue notable entre los directores
segun la percepcién de los docentes el 17.5 % sefiala que el lider cuenta con un alto

dominio en este tipo de liderazgo.

En el ambito institucional, las universidades constituyen un terreno fértil para
la aplicacion de distintos estilos de liderazgo, dada su naturaleza innovadora y su
constante busqueda de excelencia. La presente investigacion se enfoca en explorar
como este enfoque de liderazgo se presenta en el rendimiento y la productividad de

los colaboradores dentro de una institucién educativa superior en el contexto actual.



Con relacion al aporte en los Objetivo de Desarrollo Sostenible 6, enfocado en
la paz, justicia e instituciones soélidas, promueve un desarrollo econémico inclusivo y
sostenible, asi como el empleo pleno y productivo para todos. Este objetivo se
conecta de manera significativa con la Linea de Accién 04 de la Responsabilidad
Social Universitaria, que aborda el desarrollo sostenible y la adaptacion al cambio
climatico, destacando la necesidad de un progreso econémico, social y tecnoldgico

gue esté en armonia con el medio ambiente.

En este marco, la presente investigacion cobra una relevancia particular,
debido a que este estilo de liderazgo, se caracteriza por la minima intervencién del
lider y la amplia autonomia otorgada a los empleados, lo que puede influir de manera
considerable en la productividad y el desempefio laboral, elementos esenciales para
alcanzar el crecimiento econdmico sostenible y el empleo de calidad que promueve
el ODS 8.

El analisis del liderazgo Laissez-faire en la institucion podria mostrar como
este estilo influye en la alineacion de practicas con principios de desarrollo sostenible.
La autonomia que caracteriza este liderazgo puede ser clave para fomentar la
innovacion y adoptar practicas sostenibles, en linea con la Linea de Accién 04, que
aboga por un desarrollo econdmico en armonia con el medio ambiente. Asimismo,
permite explorar si, bajo el liderazgo Laissez-faire, los colaboradores se sienten
motivados a participar en iniciativas sostenibles. Esto podria contribuir al bienestar
institucional y de la comunidad, apoyando un crecimiento econémico que respete el
equilibrio ambiental y social, en sintonia con las metas globales de prosperidad
sostenible. El estudio, por tanto, no solo analizara el impacto del liderazgo en el
desempeiio laboral, sino también su capacidad para impulsar un desarrollo

sostenible.

Con el fin de abordar esta realidad problematica, la presente investigacion
plante6 como problema general la siguiente interrogante: ¢ De qué forma se presenta
el liderazgo Laissez-faire en el desempefio de los colaboradores de una institucion

de educacion superior, en Lima Norte, el afio 20247



Ademas, busco6 analizar las diferentes caracteristicas identificadas entre el
liderazgo Laissez-faire y el desempefio de los colaboradores, a través de los
siguientes problemas especificos: (i) ¢ De qué forma se presenta la actuacion pasiva
del lider en el desempefio de los colaboradores de una institucion de educacion
superior, en Lima Norte, el afio 20247; (ii) ¢De qué forma se presenta la falta de
apoyo y retroalimentacion en el desempefio de los colaboradores de una institucion
de educacion superior, en Lima Norte, el afio 20247?; y, (iii) ¢ De qué forma se presenta
la ausencia de control y seguimiento en el desempeiio de los colaboradores de una
institucién de educacién superior, en Lima Norte, el afio 2024?

Como justificacion, y considerando que el entorno evoluciona rapidamente,
donde la adaptabilidad y la innovacion se tornaban cruciales, esta investigacion sobre
el liderazgo Laissez-faire y su impacto en el desempefio de los colaboradores de una
institucion de educacion superior se convirtio en un recurso esencial. En ese contexto,
resultaba fundamental comprender y mejorar las dinamicas de liderazgo dentro del
sector universitario, un ambito que demandaba constantemente nuevas formas de

gestion y adaptacion a los cambios.

La investigacion brindd una valiosa contribucion tedrica sobre el liderazgo
Laissez-faire. A través del andlisis cualitativo, se buscO desentrafiar las
complejidades y matices de este estilo de liderazgo, proporcionando asi una vision
profunda y detallada de como influia en el desempefio de los colaboradores. El
estudio no solo pretendia dar a conocer el estilo de liderazgo, sino también ofrecer
herramientas practicas y recomendaciones que pudieran ser implementadas por las

diversas instituciones para fomentar un entorno mas dinamico y productivo.

La relevancia de este analisis radicaba en la necesidad predominante de las
universidades de adoptar enfoques de liderazgo que permitieran una mayor
flexibilidad y autonomia a sus colaboradores. En un entorno académico donde la
creatividad y la innovacion son esenciales, el liderazgo Laissez-faire podia ofrecer un
modelo alternativo a los enfoques mas tradicionales y jerarquicos. Por tanto, esta
investigacion no solo contribuye a la teoria del liderazgo, sino que también tiene el
potencial de transformar practicas institucionales, promoviendo un cambio positivo en

la cultura organizacional de las instituciones de educacién superior.



Por consiguiente, esta investigacion se traz6 como objetivo: Analizar como se
percibe el liderazgo Laissez-faire en el desempeio de los colaboradores de una
institucién de educacion superior, en Lima Norte, el afio 2024. Cabe precisar que
pretendié que haya un entendimiento referido a este estilo de liderazgo vinculado a
la motivacién, el compromiso y la eficacia en la ejecucién de tareas de los

colaboradores.

Asimismo, como objetivos especificos se propuso: (i) Analizar la forma en la
gue se presenta la actuacion pasiva del lider en el desempefio de los colaboradores
de una institucion de educacion superior, en Lima Norte, el afio 2024; (ii) Analizar la
forma en la que se presenta la falta de apoyo y retroalimentacién en el desempefio
de los colaboradores de una institucion de educacion superior, en Lima Norte, el afio
2024; (ii)) Analizar la forma en la que se presenta la ausencia de control y seguimiento
en el desempefio de los colaboradores de una institucion de educacion superior, en

Lima Norte, el afio 2024.

Entre los antecedentes internacionales, Donkor et al. (2021) investigaron en
China los efectos mediadores del compromiso organizacional en los estilos de
liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire) y el desempefio de
empleados en empresas estatales en Ghana. Utilizando el modelo PLS-SEM y datos
de cuestionarios, encontraron que el compromiso organizacional mejora el
desempeifio laboral a través del liderazgo transformacional y laissez-faire. El liderazgo
transaccional no mostroé una vinculacion significativa con el desempefio. El estudio
sugiere que los lideres deben adoptar conductas adecuadas y ofrecer capacitacion
en desarrollo humano para mejorar el compromiso y desempefio en las empresas
estatales, abordando también las limitaciones y proponiendo directrices para futuras

investigaciones.

Zhang et al. (2023), en China, examinaron como la orientacion de metas de
los subordinados influye en la efectividad del liderazgo Laissez-faire, explorando sus
aspectos positivos y negativos en el entorno laboral. Utilizaron el Método Monte Carlo
para evaluar el efecto de mediacion moderada. Los resultados mostraron que la
orientaciéon de metas de los subordinados modula la relacién entre el liderazgo

Laissez-faire y la evaluacion de desafios, la evaluacion de obstaculos y el rendimiento

7



laboral. Concluyeron que la orientacion de metas de los subordinados es crucial en
la percepcién y respuesta al liderazgo Laissez-faire, afectando significativamente los
resultados laborales. La investigacion sugiere que la efectividad de este estilo de
liderazgo varia segun la orientacion de metas de los subordinados, y propone
explorar como otros estilos de liderazgo interactdan con la orientacion de metas en

el contexto laboral.

Salin et al. (2022), en Noruega, examinaron la relacion entre las précticas
laborales de alto rendimiento (HPWP) y las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo, explorando cémo las HPWP pueden influir en la competencia y la falta de
cortesia, y el papel moderador del liderazgo Laissez-faire en esta dinamica.
Realizaron una encuesta en Bélgica con 374 participantes y utilizaron el modelado
de ecuaciones estructurales (SEM) con Mplus para el analisis de moderacion
mediado. Los resultados mostraron que, sin un liderazgo Laissez-faire, las HPWP se
asociaron con niveles mas bajos de inciviidad, mejorando las relaciones
interpersonales. Sin embargo, bajo el liderazgo Laissez-faire, las HPWP estuvieron
vinculadas a una mayor competencia e incivilidad. El estudio concluyo que es crucial
considerar las interacciones entre las practicas de recursos humanos y el liderazgo
para comprender los resultados en los empleados, destacando que los HPWP
podrian tener efectos negativos en las relaciones interpersonales si se combinan con

un liderazgo Laissez-faire.

Singh et al. (2022) en la India examiné cémo la inteligencia emocional se
relaciona con los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-faire)
entre profesionales de Tl en la region NCR. Emplearon la "escala de evaluacion de
las emociones" y el "cuestionario de liderazgo multifactorial”, analizando los datos
mediante SmartPLS 2.0 y SPSS 23, lo que validé la confiabilidad del modelo. Los
hallazgos revelaron una fuerte relacién entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional, mientras que la relacion con el liderazgo transaccional fue menos
significativa. La inteligencia emocional tiene un impacto moderado en la variacion de
los estilos de liderazgo. El estudio sugiere que las organizaciones podrian
beneficiarse al seleccionar gerentes con alta inteligencia emocional y proporcionarles
programas de formacion. Se recomienda futuras investigaciones con muestras mas

amplias para conclusiones mas precisas.



Considerando el articulo de Khan et al. (2023), en Iraq, investigaron si los
estilos de liderazgo femenino difieren de los masculinos en términos de liderazgo
transformacional, transaccional y de Laissez-faire. Utilizando el cuestionario de
liderazgo multifactorial, compararon a lideres femeninos y masculinos en funcion de
sus puntajes medios en estos estilos. Los resultados mostraron que las mujeres
lideres tienden a ser mas transformacionales que los hombres, con una puntuacién
media ligeramente superior. Sin embargo, los hombres superaron a las mujeres en
liderazgo transaccional y de Laissez-faire. Esto sugiere que los lideres masculinos
pueden tener una ventaja en ciertos aspectos del liderazgo. El estudio subraya la
importancia de abordar las brechas de género en los estilos de liderazgo y garantizar
qgue las mujeres lideres tengan el apoyo y los recursos necesarios. Se recomienda
gue las mujeres lideres mejoren diversos aspectos de sus estilos de liderazgo para

tener éxito en sus roles.

En el contexto de la investigacion nacional, Jaimes & Talledo (2023) llevaron
a cabo un estudio en la municipalidad distrital de Leoncio Prado, Huaura, con el
proposito de analizar la relacion entre el liderazgo Laissez-faire y el desempefio
organizacional. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio transversal no
experimental y un enfoque descriptivo-correlacional, recopilando datos de 35
colaboradores a través de encuestas con 26 items en una escala de Likert. Los
hallazgos revelaron que el 57.14% de los empleados perciben un alto nivel de
liderazgo laissez-faire, mientras que el 68.57% considera bajo el desempefio
organizacional. Ademas, se identificO una correlacion negativa moderada entre el
liderazgo laissez-faire y el desempefio organizacional (Rho = -0.562) con una
significancia bilateral de 0.000, lo que sugiere que un mayor liderazgo laissez-faire se
asocia con un menor rendimiento organizacional. El estudio concluye que un
liderazgo menos directivo podria estar relacionado con una menor eficacia en la
gestion, subrayando la necesidad de investigar estrategias de liderazgo que

potencien el desempefio y la eficiencia organizacional.



Lescano (2024) en Trujillo investigd el impacto del estilo de liderazgo Laissez-
faire en las relaciones interpersonales de los miembros del Programa Vaso de Leche
Jardin del Edén, El Porvenir, durante 2023. El estudio evalu6 cémo este estilo de
liderazgo afecta la comunicacion y el comportamiento de los miembros. Se utilizaron
métodos deductivos e inductivos, y andlisis estadisticos, encuestando e
entrevistando a todos los miembros activos del programa. Los resultados revelaron
una falta de direccién clara y participacion limitada de los lideres, lo que generé
problemas de colaboracion. El 64% de los miembros percibe que la participacion
activa se promueve ocasionalmente, mientras que el 20% casi nunca lo percibe.
Estos factores dificultan la comunicacién y la colaboracién. En conclusién, el
liderazgo Laissez-faire tiene un efecto negativo en las relaciones interpersonales,
caracterizado por una falta de colaboracibn y comunicacion pasiva entre los

miembros del programa.

Lazo y Santillan (2022) realizaron una investigacion en Lima para examinar la
relacion entre el liderazgo laissez-faire y la cultura organizacional en una empresa
papelera. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefilo no experimental
correlacional, encuestaron a 29 empleados del departamento de mantenimiento. Los
resultados mostraron que el 58.62% de los encuestados consideraron el liderazgo
laissez-faire como regular y el 89.66% calificaron la cultura organizacional como
mala. Se encontro una relacion positiva moderada entre el liderazgo laissez-faire y la
cultura organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.496 y una significancia
de 0.006. Esto sugiere que una percepcion de liderazgo laissez-faire regular esta
asociada con una evaluacion negativa de la cultura organizacional. Las implicaciones
del estudio destacan la importancia del estilo de liderazgo en la percepcion de la
cultura organizacional, sugiriendo que mejorar los estilos de liderazgo puede

fomentar una cultura organizacional mas positiva.

Asimismo, Beraun y Castillo (2024) investigaron cémo los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y Laissez-faire) afectaban la participacion laboral en
150 trabajadores de la salud, principalmente mujeres jévenes. Utilizaron la escala de
compromiso laboral de Utrecht (UWES-9) para evaluar vigor, dedicacién y absorcion,
garantizando anonimato y confidencialidad. Los efectos se analizaron mediante

modelos de ecuaciones estructurales, con aprobacién ética. Los resultados
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mostraron que el liderazgo transformacional tuvo un impacto positivo y significativo
en el compromiso laboral, mientras que los estilos transaccional y laissez-faire no
mostraron efectos significativos. Se concluyd que el liderazgo transformacional
mejoraba el compromiso laboral de los profesionales de la salud, motivandolos y
fomentando un sentido de compromiso. En contraste, los estilos transaccional y
Laissez-faire no impactaron significativamente debido a las percepciones de los
colaboradores sobre la naturaleza de su trabajo y la necesidad de una orientacion

activa.

Las teorias concernientes de la presente investigacion estuvieron basadas en
Lewin (1939), quien identifico el liderazgo Laissez-faire como uno de los estilos en su
modelo de liderazgo situacional, también conocido como liderazgo delegado, se
caracteriza por una intervencion minima del lider, permitiendo a los miembros del

equipo la libertad de establecer sus propios objetivos, plazos y métodos de trabajo.

Este tipo de liderazgo resulta méas efectivo cuando los integrantes del equipo
estan altamente motivados, bien capacitados y cuando se puede ofrecer
retroalimentacion constante sobre su desempefio y progreso. Ademas, es
especialmente util al trabajar con profesionales autdbnomos o consultores. Sin
embargo, una desventaja del liderazgo Laissez-faire es que puede llevar a un bajo
rendimiento en equipos donde los miembros tienen habilidades limitadas, escasa

motivacion o falta de conocimiento.

De acuerdo a Ahsan y Khalid (2023) el liderazgo Laissez-faire se basa en el
concepto de una interferencia y orientacidon minimas por parte del lider, lo que permite
a los colaboradores a tomar sus propias decisiones y gestionar las tareas de forma

independiente.

También se incorporan las teorias de Buckingham et al. (2019), conocidos por
su trabajo en el ambito del desempefio laboral y el liderazgo. Estos autores enfatizan
la importancia de centrarse en las fortalezas individuales de los empleados en lugar
de corregir todas sus debilidades. Sefiala que al potenciar estas fortalezas mejora el
desempeiio laboral y el compromiso. Proponen que el feedback efectivo debe

centrarse en desarrollar las fortalezas, y no solo en sefalar areas de mejora. Ademas,
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abogan por un liderazgo que reconozca y se adapte a las diferencias individuales de
los colaboradores, permitiendo que cada uno desempefie su maximo potencial. Ante
esta informacion, se resalta la importancia de comprender y potenciar las fortalezas

individuales de los empleados para mejorar su desempefio laboral.

Con relacioén a la categoria desempefio laboral, Taylor (1911) refiere que el
desempeiio laboral es la capacidad de un trabajador para llevar a cabo una tarea
especifica de manera productiva y eficiente. Para lograrlo, enfatizé la importancia de
seleccionar a los trabajadores mas adecuados para cada tarea y proporcionarles la
formacién y herramientas necesarias. Ademas, promovié la especializacién y la
division del trabajo, establecié métodos estandarizados para aumentar la eficiencia 'y
abogo por el uso de analisis cientifico para mejorar los procesos laborales. También
creia en la aplicacion de incentivos y recompensas basados en el rendimiento para

motivar a los trabajadores.

Asimismo, segun Locke (1968) el desempefio laboral se refiere a coOmo un
empleado cumple con los requisitos y expectativas de su trabajo, abarcando no solo
la productividad, sino también la calidad y el logro de metas. Sus estudios,
ampliamente reconocidos, han influido en la comprension de los factores que afectan
el desempefio, destacando la importancia de la motivacion, el establecimiento de
metas, la retroalimentacion precisa y oportuna, y las habilidades necesarias para
alcanzar los objetivos. La autoeficacia del empleado y la satisfaccion laboral son
esenciales para lograr un desempefio efectivo. Estas ideas han sido cruciales para el

desarrollo de estrategias de gestion del desempefio.

El origen del problema de investigacion radica en la dicotomia del liderazgo
Laissez-faire, ya que puede incentivar la autonomia y la creatividad, pero también
puede resultar en una falta de direccion y apoyo que afecte negativamente el
desempefio laboral. En el contexto de una institucion de educacidén superior, es
crucial encontrar un equilibrio que permita aprovechar los beneficios de este estilo de
liderazgo sin sacrificar la claridad y el apoyo necesarios para el logro efectivo de los

objetivos institucionales.
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Il. METODOLOGIA

La metodologia implementada en esta investigacion sobre las caracteristicas del
liderazgo Laissez-faire en el desempefio de los colaboradores de una institucion de
educacion superior en Lima Norte, fue de tipo basica. Se centr6 en generar nuevos
conocimientos teéricos y en lograr una comprension profunda de los fenbmenos
sociales, sin un proposito practico o aplicado inmediato. El objetivo principal fue
expandir los fundamentos cientificos en este campo, contribuyendo asi a los

Objetivos de Desarrollo Sostenible orientados al servicio de la sociedad.

El término investigacion basica de acuerdo al Manual de Oslo de la OCDE
(2018) esta centrada basicamente en ampliar conocimientos y en la comprension
fundamental mas que en su aplicacion practica, este tipo de estudio puede servir
como referente para proximas investigaciones ya que su principal objetivo es

profundizar el entendimiento tedrico, en lugar de buscar un uso practico directo.

Naupas et al. (2018) sefialaron que la investigacion cualitativa basica o pura
tiene por finalidad la busqueda y consolidacion del saber, ampliar y profundizar el
conocimiento cientifico ya existente. Se orienta a conocer y comprender mejor los

fendmenos sociales sin fines practicos inmediatos.

Carrasco (2005), por su parte sefaldé que la investigacion basica o pura se
enfoca en desarrollar teorias basadas en principios, leyes o fundamentos mediante
el descubrimiento de amplias generalizaciones. Su objetivo es la busqueda del

conocimiento por el conocimiento mismo.

Asimismo, la CONCYTEC (sf) en el Pert, promueve y financia investigaciones
basicas orientadas a la generacién de nuevos conocimientos en diversos campos,
sin una finalidad practica inmediata, sino para ampliar los fundamentos tedricos y

metodologicos.
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El enfoque de esta investigacion fue cualitativo ya que esto permiti6 comprender
de manera profunda las particularidades de las caracteristicas del Liderazgo Laissez-
faire en el desempenio laboral. De este modo se podra comprender a profundidad

ciertas caracteristicas sin usar datos numéricos.

La OECD (2018) sefiala que las medidas cualitativas pueden ser (tiles para
obtener informaciéon que no se puede cuantificar facilmente ni se pueden codificar
utilizando preguntas que soliciten datos nominales u ordinales, por lo que subraya la
importancia de la investigacion cualitativa en la recopilacion de datos sobre

innovacioén, complementando de esta manera los enfoques cuantitativos (p. 57).

Martinez-Miguelez (2015) manifestdé que la investigacion cualitativa se enfoca
en descubrir la esencia profunda de las realidades, asi como su estructura dinamica,

proporcionando una comprension completa de su comportamiento y manifestaciones.

También Galeano (2018) indic6 que el enfoque de una investigacion cualitativa,
no solo se trata de investigar las realidades sociales, sino también de un cambio
paradigmatico que puso al sujeto de la accion en el centro. Este cambio cuestiond los
enfoques estructurales y universales, y se centr6 en las particularidades histéricas,
culturales y personales de las personas. Se trata de mirar mas alla de lo general y

comprender las diversas formas de vivir y pensar en sociedad.

Alvarez-Gayou (2003) sefial6 que la investigacion cualitativa busca comprender
y es consciente de cdmo el investigador influye en las personas que estudia. Este
enfoque es especialmente valioso en campos como la educacion, la psicologia, la

sexologia, los estudios de género y la antropologia.
El disefio de investigacion que se consideré en esta investigacion de enfoque

cualitativa fue fenomenolégico - hermenéutico porque busca comprender la esencia

de una experiencia desde la perspectiva de los participantes.
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Ante este tipo de disefio de investigacion Pifieiro et al. (2019) sefala que el
enfoque fenomenoldgico-hermenéutico en una investigacion cualitativa implica
estudiar e interpretar las experiencias vividas por los participantes, sus percepciones,
sentimientos y significados respecto a un fenomeno, con el fin de comprenderlo a

profundidad desde la perspectiva de quienes lo vivencian.

Creswell (2013) sefialé que el enfoque fenomenoldgico en la investigacion
cualitativa se centra en comprender y describir la naturaleza de las experiencias de
vida de cada persona, ya que este enfoque tiene como objetivo interpretar y dar
significado a las experiencias a través de un andlisis detallado de las percepciones y
narrativas de los participantes entrevistados para capturar a profundidad y

complejidad del fenédmeno en estudio.

Asimismo, se da a conocer las categorias que se estudiaron en la presente
investigacion donde fue necesario conocer a cada una de las categorias para poder
entenderlas a profundidad. Tal como lo indica Saldafia (2021) las categorias son
conceptos centrales que organizan y agrupan los datos codificados, permitiendo
identificar patrones y facilitar la construccion de explicaciones y teorias

fundamentadas empiricamente.

En tal sentido se presentaron las definiciones principales o base consideradas
en la presente investigacion. Asi, la caracteristica liderazgo Laissez Faire reposa en
Goleman (1998) quien lo define como un estilo de liderazgo caracterizado por una
minima intervencion por parte del lider en la toma de decisiones y la gestién de los
equipos. En este enfoque, los lideres optan por transferir poder y responsabilidad a
los integrantes del equipo, concediendo un amplio margen de independencia para
definir sus metas y estrategias laborales. Goleman observa que, aunque este método
puede ser eficaz en entornos donde los trabajadores sean sumamente calificados y
proactivos, podria plantear desafios en escenarios que requieran una orientacion mas

precisa y una gestion mas directa por parte del lider.
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Latham (1984) sefala que el desempefio laboral es el nivel en el que un
individuo contribuye a la efectividad organizacional a través de sus comportamientos
y acciones en el trabajo. Enfatiza que el desempefio no solo implica los resultados o
productos finales, sino también los procesos y conductas que llevan a esos
resultados.

Las caracteristicas relacionadas con el desempefio laboral incluyen metas
claras, desafiantes y especificas, que proporcionan direccién y motivacion. La
participacion en su establecimiento fomenta el compromiso, mientras que la
retroalimentacion y el coaching ayudan a mejorar el rendimiento. La autoeficacia, o
confianza en las propias capacidades, impulsa a fijar metas mas desafiantes. La
adaptabilidad es esencial para ajustarse a los cambios en el entorno laboral. Ademas,
es crucial que los colaboradores mantengan un aprendizaje y desarrollo de
habilidades continuo. Estas ideas han influido en las practicas de gestion del
desempeiio, subrayando la importancia del contexto organizacional, el

establecimiento de metas y la autoeficacia en diversos sectores.

Con relacion a la poblacion y muestra en la presente investigacion estara
conformada por docentes administrativos de la institucion, esta seleccion de
participantes esta respaldada por Martinez-Miguélez (2015) quien indicé que la
poblacién en una investigacion cualitativa no busca la generar datos estadisticos, en
tal sentido la poblacién debe de estar constituida por participantes vinculados al
fendmeno a estudiar, que puedan aportar informacion de interés. Asimismo, no
precisa una delimitacion rigida de la poblacion por tal motivo se va delineando a

medida que avanza el estudio.

Ante los criterios de inclusion y exclusién se tiene a Creswell & Poth (2018),
proponen un enfoque centrado en la calidad, no en la cantidad de participantes, por
consiguiente, se debe de seleccionar casos ricos en informacion a través de un
muestreo intencional, buscando la saturacion de datos para garantizar la profundidad
del andlisis, ya que estos casos serviran como ejemplos ilustrativos de la esencia del
fendmeno, sin pretender la representatividad estadistica. También sefialan que la
triangulacion de datos y la reflexividad del investigador seran claves para la

rigurosidad del estudio.
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Teniendo en cuenta dichas afirmaciones, esta investigacion estuvo
representada por 4 participantes quienes son docentes que realizan labores
administrativas en la institucion de educacién superior. Al realizar las entrevistas se
pudo obtener una informacion mas precisa con relacién a las caracteristicas

estudiadas

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos permitieron poder recabar
informacién relevante para identificar patrones y temas emergentes sobre las

categorias estudiadas.

Por consiguiente, la técnica que se empled para la recopilar los datos fue la
entrevista puesto que permite tener una interaccion directa con el entrevistado,
permitiendo de este modo explorar en detalle las perspectivas, experiencias y

sentimientos de cada uno.

Useche et al. (2019) indicaron que las entrevistas en la investigacion cualitativa
representan un método valioso para comprender a profundidad las perspectivas de
los participantes. Al ser consciente de sus ventajas y limitaciones, el investigador
puede tomar decisiones informadas para optimizar la recoleccién de datos y obtener
resultados confiables. Asimismo, las entrevistas no estructuradas permiten adaptar
la conversacion a cada individuo, posibilitando una exploracién profunda de los temas

y la obtencion de informacion detallada que va mas alla de lo verbal.

Patton (2015) sefialo de manera detallada y exhaustiva las diferentes técnicas
gue se pueden utilizar para recolectar datos en investigaciones cualitativas, en
particular, subrayo la relevancia de las entrevistas en profundidad, la observacion
participativa y el analisis de contenido como métodos clave para capturar informacion

rica y significativa.

Los métodos para el andlisis de datos que se realizO6 mediante métodos
cualitativos como analisis de contenido a través del ATLAS.ti y triangulacion de datos.
Estos métodos permitieron identificar patrones, categorias y temas emergentes que

brinden informacién valiosa sobre los fendbmenos en estudio.
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Codina & Lopezosa (2022) resaltaron la relevancia de realizar un analisis de
datos de forma sistematica y rigurosa para asegurar la rigurosidad de los resultados
de la revision de la literatura. Asimismo, sefiala que la triangulacion de datos, que
implica el uso de diversas fuentes de informacion o métodos de recoleccion de datos,
puede enriquecer y fortalecer la investigacion al ofrecer distintas perspectivas sobre

el tema analizado.

San Martin (2014) sefiala que el software ATLAS.ti mejora el analisis de datos
cualitativos en la investigacion educativa al aumentar la coherencia y el rigor, agilizar
tareas mecénicas, ya que facilitar el analisis circular ayuda a identificar codigos
saturados y permite la colaboracion en linea, lo que mejora la transparencia y
comunicacion del equipo. Ademas, ofrece visualizacion de datos mediante graficos y
esquemas, simplificando la creacion de modelos tedricos y la presentacion de
hallazgos. Estas ventajas hacen de ATLAS.ti una herramienta valiosa para

investigadores cualitativos.

Cisterna (2005) destaco la importancia de la interpretacion de datos en la
investigacion cualitativa para dar sentido a la informacion recopilada y obtener
conclusiones significativas. Este proceso implica comparar los hallazgos con la
literatura existente y las categorias definidas, aportando coherencia al estudio. No se
limita a describir datos, sino que busca conexiones y significados profundos para
comprender mejor los fenOmenos investigados y generar nuevo conocimiento.
Ademas, enfatizo la relevancia de la triangulacion para contrastar diversas
perspectivas y fuentes, enrigueciendo la comprension de los fendbmenos. Al comparar
categorias a través de diferentes fuentes como entrevistas y observaciones, se
amplia la vision del investigador y se refuerza la validez de los resultados. La
triangulacion con el marco tedrico contextualiza los hallazgos y la integracion de

informacioén de varios instrumentos fortalece las conclusiones.

Los aspectos éticos, segun Morales et al. (2011) en la investigacion cualitativa
resultan esenciales para reconocer el papel activo de los participantes y evitar
tratarlos como simples objetos. Se subraya la importancia de considerar a las
personas involucradas como participantes activos, tanto en técnicas cualitativas

como cuantitativas. En este tipo de investigacién, los participantes no deben dirigir el
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estudio ni adoptar el papel del investigador, sino que cada uno desempeia funciones
especificas dentro de un equilibrio de roles definido. Es fundamental que se les trate
con respeto y consideracion a lo largo del proceso investigativo.

Arellano et al. (2014) enfatizaron la importancia de abordar los aspectos éticos
en la investigacion cualitativa debido a la participacion de individuos y la recoleccion
de datos sensibles. Se subraya la necesidad de garantizar el respeto, la proteccion y
la equidad hacia los participantes en este tipo de estudios, al igual que en las
investigaciones cuantitativas. Ademas, se resalta la importancia de obtener el
consentimiento informado de los participantes, mantener la confidencialidad de la
informacién recopilada y asegurar que los beneficios superen los riesgos para los

sujetos involucrados en la investigacion cualitativa.

El Codigo de Etica de investigacion de la UCV (2020) establece que seguir
normas éticas es esencial para garantizar que la investigacion cumpla con principios
establecidos, preservando asi la integridad y confiabilidad de los resultados, ademas
de fomentar la transparencia y profesionalismo en la comunidad académica. Respetar
estas directrices protege el bienestar y los derechos de todos los participantes,
incluidos seres humanos, animales y plantas. La violacion de estos principios puede
socavar la credibilidad de los resultados y perjudicar tanto a los investigadores como

a los sujetos involucrados.

En tal sentido, esta investigacion cualitativa, se incorporo los principios éticos
fundamentales para garantizar la integridad del estudio y proteger a los participantes.
Asimismo, se recabo el consentimiento informado de manera rigurosa, asegurando
la confidencialidad absoluta de los datos recolectados. Se evaluaran
meticulosamente los posibles riesgos y beneficios para los participantes,
manteniendo una actitud imparcial y objetiva en el andlisis y la interpretacion de los
resultados. Se promovio la transparencia total en la presentaciéon de hallazgos,
incluso cuando estos difieran de las expectativas iniciales. Ademas, se traté a los
participantes con respeto y dignidad, reconociéndolos como colaboradores valiosos
en el proceso de investigacion. Estos compromisos éticos son esenciales para

asegurar la responsabilidad ética y el beneficio social de la investigacion cualitativa.
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. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los hallazgos obtenidos en la investigacion que
tuvo como obijetivo principal analizar la percepcion del liderazgo laissez-faire en el
desempefio de los colaboradores de una institucion de educacion superior en Lima

Norte durante el afio 2024.

Figura 3

Red seméantica del andlisis del objetivo general
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Nota. Elaborado con ATLAS.ti (2024)



Tal como se puede observar la red semantica proporciona una representacion
visual rica y compleja de las percepciones de los colaboradores sobre el liderazgo
Laissez-faire y su impacto en su desempefio. Estas percepciones sugieren que este
estilo de liderazgo tiene tanto beneficios como desventajas. Los beneficios incluyen
un aumento en la motivaciébn y autonomia, mientras que las desventajas se
manifiestan en una disminucién en la responsabilidad y la confianza. Para maximizar
los beneficios y mitigar los efectos negativos, los lideres que practican el liderazgo
Laissez-faire deben ser conscientes de estos impactos potenciales y adaptar sus

estrategias en consecuencia.

En las entrevistas se sefial6 que no se requiere la intervencion del lider para
tomar decisiones de cOmo actuar o de que hacer puesto que tiene la libertad de poder
tomar las medidas y sentir la confianza y el apoyo del jefe. También, se preciso que
el lider los orienta y les brinda las herramientas para actuar con autonomia contando

con el respaldo del lider.

Asimismo, la actuacion pasiva del lider forma parte al Liderazgo Laissez-faire y
esta caracteristica potencia el desempefio laboral puesto que permite desarrollar sus
competencias y habilidades de los colaboradores, al sentir el respaldo del jefe y con
la autonomia de poder realizar sus labores y cumplir con los objetivos y metas
planteados. Por ejemplo, en la entrevista 1, el entrevistado menciona que el lider:
“‘esta pendiente de nosotros y siempre abierto a poder oirnos, a poder oir nuestras
inquietudes, sugerencias y también propuestas innovadoras. También, nos brinda
bastante confianza...para poder ejecutar cada una de las tareas recomendadas a
propiamente dicha del trabajo en el desempefio docente sin perder el mapa de
seguimiento como corresponde” (Conversacion personal del 25 de junio de 2024),
considerado esta declaracién se detecta que el lider antes de delegar alguna tarea

evalla quien de su equipo cumple con el perfil para realizar la tarea.

El entrevistado 2, sefialo que el lider: “confia mucho en mi criterio, siento yo, al
momento de encontrarme en un espacio tal vez de debate con otro maestro o si tengo
alguna situacién un poco delicada dentro del aula en cuestiones de aprendizaje o
disciplinares. Siempre he sentido mucho el, por ejemplo, lo llamo o le escribo y le digo

[...] paso esto y estas han sido las medidas y es como... qué Ok, esta bien, si vuelve
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a pasar lo conversamos, mandame un correo para que yo lo tenga mapeado por
cualquier cuestion y seguimos... Es una persona que siento confia mucho en el
criterio de los maestros para poder manejar las situaciones que se presentan”
(Conversacion personal del 25 de junio de 2024), esto, genera en el colaborador el
respaldo y la identificacion con la institucion donde labora, potenciando de este modo
la identidad corporativa.

Ademas, en una de las entrevistas se habla sobre la motivacion que reciben del
lider, esta motivacion que imparte a cada colaborador es de acuerdo a la personalidad
de cada uno, debido a que el lider se toma el tiempo de conocer a cada uno de sus
colaboradores. Generando en ellos el reconocimiento y la integracion para poder
lograr sus objetivos y metas.

Con relacién al primer objetivo especifico de la presente investigacion se plante6
analizar la forma en la que se presenta la actuacion pasiva del lider en el desempefio
de los colaboradores de una institucion de educaciéon superior, en Lima Norte, el afio
2024.

Figura 4

Red semantica del andlisis del objetivo especifico 1
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En el andlisis hermenéutico de la red semantica revela que la actuacion pasiva
del lider, es un fenbmeno complejo que involucra multiples dimensiones conectadas.
La evasion de decisiones emerge como una caracteristica central de este tipo de
liderazgo, reflejando una falta de involucramiento en los procesos criticos de la

organizacion.

Desde una perspectiva fenomenoldgica, la experiencia de los colaboradores en
este contexto se caracteriza por un sentido de abandono y desorientacion. La evasion
de decisiones no solo indica una falta de accién, sino que también envia un mensaje

implicito de indiferencia hacia las necesidades y expectativas del equipo.

Los entrevistados, al sentir que su lider los orienta y esté al pendiente de cada
proceso les brinda la seguridad que requieren para poder tomar ciertas decisiones

gue competen a su labor.

La falta de involucramiento, directamente vinculada a la evasion de decisiones,
profundiza esta experiencia de abandono. Los colaboradores, al percibir esta falta de
compromiso del lider, pueden sentirse desmotivados y desconectados de los
objetivos organizacionales. En términos hermenéuticos, esta desconexion no es
meramente operativa, sino que afecta la identidad y la autoeficacia de los miembros
del equipo. La percepcion de un lider que no se involucra activamente socava la
confianza en el criterio tanto del lider como de los propios colaboradores para tomar
decisiones efectivas. Los entrevistados sefialan que el lider esta al pendiente de las
actividades generando esto la seguridad y el apoyo que requieren para realizar las

tareas.

El apoyo del lider es identificado como un elemento crucial para el desempefio
efectivo de los colaboradores. La fenomenologia del apoyo implica la presencia y
disponibilidad del lider para orientar, motivar y respaldar las acciones del equipo.
Cuando este apoyo es insuficiente o inexistente, los colaboradores pueden
experimentar una sensacion de aislamiento y desamparo, afectando su motivaciéon y
compromiso. Desde una perspectiva hermenéutica, la falta de apoyo se interpreta
como una sefial de desaprobacion o indiferencia, lo que puede erosionar la moral del
equipo y disminuir su productividad.
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El compromiso del lider con el equipo es otro aspecto fundamental para fomentar
una cultura de trabajo colaborativa y productiva. La fenomenologia del compromiso
del lider se manifiesta en acciones concretas que demuestran interés y dedicacion
hacia los objetivos compartidos. La ausencia de este compromiso se percibe como
una traicibn a las expectativas y esfuerzos de los colaboradores, generando
desconfianza y resentimiento. Hermenéuticamente, el compromiso es interpretado a
través de las narrativas y discursos del lider, asi como de sus acciones visibles. La
falta de compromiso se traduce en una narrativa de abandono y falta de
responsabilidad, que puede tener efectos duraderos en la cohesion y eficiencia del

equipo.

La guia y direccion proporcionadas por el lider son esenciales para mantener la
claridad y el enfoque en el trabajo del equipo. Desde una perspectiva fenomenologica,
la guia se experimenta como un marco estructurante que facilita la comprension y
ejecucion de tareas. La falta de guia puede llevar a una comunicacion deficiente y a
una falta de alineacion en los objetivos y metas del equipo. Hermenéuticamente, la
guia y direccion son interpretadas a través de los simbolos y practicas que el lider
utiliza para comunicarse con su equipo. La ausencia de estas practicas deja un vacio

interpretativo que los colaboradores llenan con incertidumbre y confusion.

La comunicacion, como elemento transversal, esta asociada con varios
aspectos de la actuacion del lider. Una comunicacion efectiva puede mitigar algunos
de los efectos negativos de la pasividad del lider, mientras que una comunicacion
deficiente puede exacerbarlos. Desde la fenomenologia, la comunicacion se vive
como el principal canal a través del cual se transmiten las expectativas, feedback y
reconocimiento. Hermenéuticamente, la comunicacion se interpreta en términos de
coherencia y consistencia entre el discurso y la accién del lider. La falta de
comunicacion efectiva no solo impide la transmisién clara de informacion, sino que

también socava la credibilidad y la confianza en el liderazgo.
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Por otro lado, un liderazgo activo y comprometido, caracterizado por la toma de
decisiones y una comunicacion efectiva, fomenta un entorno de confianza y
motivacion. Los colaboradores que confian en su lider y reciben el apoyo y la guia
necesarios son mas propensos a desempefiarse de manera eficiente y productiva,
alcanzando altos niveles de desempefio y contribuyendo al éxito organizacional. Tal
como lo da a conocer el analisis es importante que el liderazgo sea activo y
comprometido para el éxito y desempefio de los colaboradores en la organizacion.

En tal sentido, en las respuestas de los entrevistados se puedo detectar que el
liderazgo impartido en esta institucion es activo, tal como lo explica el entrevistado 3,
sefiald respecto al compromiso del lider “su grado de compromiso lo percibo alto,
porque él es el encargo de cumplir con las tareas [...] ya que es una persona que se
compromete con lo que tiene que hacer” (Conversacion personal del 25 de junio de
2024). Asimismo, el entrevistado 1 sefiala “lo veo bastante comprometido, sin ser una
figura autoritaria, es decir, no tenemos un sobrecargo de que estén ahi sobre el
hombro, sino nos permite trabajar de manera idénea, conforme a lo establecido”

(Conversacion personal del 25 de junio de 2024).

Otro punto relevante que imparte el lider de esta institucion es la comunicacion
puesto que es fundamental para el desempefio organizacional. Una comunicacion
clara y abierta permite una delegacién ordenada y una improvisacion efectiva. Las
habilidades empaticas e interpersonales del lider son esenciales para construir
relaciones sdlidas y un ambiente de trabajo positivo. La red semantica destaca como
la comunicacion efectiva es crucial para el éxito organizacional, facilitando la
comprension de objetivos y expectativas, y mejorando asi el desempefio general del

equipo.

Como segundo objetivo especifico de la presente investigacion se planted
analizar la forma en la que se presenta la falta de apoyo y retroalimentacion en el
desempefio de los colaboradores de una institucién de educacién superior, en Lima
Norte, el afio 2024.
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Figura 5
Red seméantica del andlisis del objetivo especifico 2
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El analisis de la red semantica revela que la falta de apoyo y retroalimentacion
del lider se encuentra en el nacleo del problema, afectando diversas dimensiones del
liderazgo y el desempefio del equipo. Este fendmeno complejo involucra multiples
factores relacionados que crean un ciclo de desmotivacion y desorientacion entre los

colaboradores.

La falta de apoyo y retroalimentacién, concepto central de esta red, es el punto
de partida que desencadena una serie de consecuencias negativas. Uno de los
efectos mas inmediatos es la poca motivacion de los colaboradores. Esta
desmotivacion se convierte en un circulo vicioso: los colaboradores no reciben el
apoyo necesario, lo que reduce su motivacion, y esta baja motivacién, a su vez,
contradice la necesidad de una guia efectiva del lider. La ausencia de motivacion no
solo reduce la productividad, sino que también afecta la moral del equipo y su

disposicion para enfrentar nuevos desafios.
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Otro componente crucial es la ausencia de guia. La falta de una direccion clara
desde el liderazgo deja a los colaboradores sin un rumbo definido, aumentando su
sensacion de abandono. En un entorno educativo, donde la claridad y la orientacion
son fundamentales para el desarrollo y el aprendizaje, esta carencia se vuelve
especialmente problemética. La red seméantica muestra como esta falta de guia inicial
afecta todo el proceso de trabajo, desde el establecimiento de objetivos hasta la

ejecucion de tareas diarias.

Desde una perspectiva fenomenolégica, los colaboradores experimentan esta
situacion como una serie de vivencias desalentadoras. El sentido de abandono y
desorientacion se convierte en una constante en su experiencia laboral. Sin una guia
clara y un apoyo continuo, los colaboradores se sienten desconectados de la mision
institucional y de sus propios objetivos profesionales. Esta desconexion no solo afecta
su desempefio, sino que también merma su sentido de pertenencia 'y compromiso con

la institucion.

El liderazgo motivacional es otro eje central en la red semantica. La motivacion
del lider es fundamental para implementar estrategias de eficiencia y mantener una
comunicacion fluida. Sin embargo, la falta de apoyo y retroalimentacion afecta
negativamente esta motivacion, creando un ciclo donde el lider también se siente
desmotivado y desorientado. Este desanimo del lider se refleja en la implementacion

deficiente de estrategias de eficiencia y en una comunicacion fluida deteriorada.

Las estrategias de eficiencia son vitales para el buen funcionamiento de
cualquier organizacion. Estas estrategias dependen en gran medida de la motivacion
y del compromiso del lider. Sin una motivacion adecuada, estas estrategias no se
implementan correctamente, lo que afecta la productividad y la eficiencia
organizacional. La red semantica muestra como la falta de motivacion del lider
impacta directamente en estas estrategias, subrayando la importancia de un liderazgo

activo y comprometido.
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La comunicacion fluida es otro aspecto crucial que se ve afectado por la falta de
apoyo Yy retroalimentacion. Una comunicacién efectiva es esencial para la
coordinacion y el funcionamiento armonioso del equipo. La motivacion del lider esta
estrechamente asociada con la capacidad de mantener una comunicacion clara y
abierta. Sin embargo, la desmotivacién y la falta de apoyo comprometen esta

comunicacion, creando malentendidos y descoordinacion entre los colaboradores.

La retroalimentacion constructiva es el resultado final deseado en este proceso.
Una retroalimentacién efectiva depende de varios factores, incluyendo una
comunicacion fluida, apoyo constante, y una motivacién adecuada del lider. Sin estos
elementos, la retroalimentacion se vuelve ineficaz y no logra su objetivo de mejorar el
desempeiio de los colaboradores. La red semantica destaca como la
retroalimentacion constructiva es parte de un sistema complejo de interrelaciones que

debe ser atendido de manera integral.

Desde una perspectiva hermenéutica, se entiende que la interpretacion de estos
fendmenos debe considerar el contexto y las vivencias de los individuos involucrados.
La falta de apoyo y retroalimentacion no es solo un problema de procedimientos, sino
gue afecta profundamente la experiencia subjetiva de los colaboradores y del lider.
Esta perspectiva permite una comprension mas profunda de como las interacciones

y las percepciones influyen en el desempefio y en la dinamica organizacional.

Para romper este ciclo negativo y mejorar el desempefio de los colaboradores,
es necesario implementar cambios significativos en el liderazgo. El lider debe adoptar
un papel mas activo y comprometido, proporcionando apoyo constante y
retroalimentacién constructiva. Esto implica mantener una comunicacion fluida y
motivar al equipo tanto institucional como realistamente. Al fortalecer estos
elementos, se puede mejorar la motivacion del equipo y, en consecuencia, su

desempefio general.

Por consiguiente, el analisis hermenéutico y fenomenoldgico de la red semantica
revela que la falta de apoyo y retroalimentacién crea un ciclo de desmotivaciéon y
desorientacion que afecta profundamente el desempefio de los colaboradores. Para

superar este desafio, es fundamental un liderazgo activo que ofrezca guia, apoyo
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constante, y retroalimentacion constructiva, creando asi un entorno motivador y
eficiente que beneficie a toda la organizacion. Por consiguiente, esta interpretacion
subraya la importancia de un liderazgo solido y comprometido para el logro de los
objetivos y metas en cualquier organizacion, destacando cémo la falta de estos
elementos puede conducir a un desempefio deficiente y a una disminucion de la moral

de los colaboradores.

Asimismo, se detecto que la retroalimentacion que han recibido los entrevistados
ha sido constructiva la cual ha permitido cumplir las metas y sentirse motivados. Tal
como lo indica el entrevistado 2, conté una experiencia vida donde manifesté “hace
un mes [...] tuvimos un espacio de retroalimentacién, luego que llegaron las
encuestas de satisfaccion, y fue un espacio en el que senti mucha empatia, de su
parte, mucha confianza y también senti que fue un espacio seguro en el que le pude
decir... esta parte me parece que esta super bien, estos segundos siento que esta un
poco flojo y que deberiamos de... ver como lo podemos abordar’ (Conversacion
personal del 25 de junio de 2024), dando a conocer de este modo que su lider siempre
les comparte los resultados, se muestra empatico, brinda confianza, brindado en un

ambiente privado y poder de este modo profundizar ciertos puntos.

El entrevistado 1 indicé “la retroalimentacién me parece genial porque, [...] hay
un seguimiento constante y tanto a mis consultas, a los que ellos pudieran haber ya
identificado que me vaya a servir para el desarrollo correcto dentro de mis actividades”
(Conversacion personal del 25 de junio de 2024), dando a comprender que la
retroalimentacion impartida por su lider es genial porque hay un seguimiento
constante y brindan las herramientas, capacitaciones o lo que sea necesario para

poder realizar un trabajo efectivo, tal como se tiene planificado.

Cuando los colaboradores reciben retroalimentacion constructiva, se sienten
mas motivados y comprometidos con sus tareas. Esta retroalimentacion no solo
mejora la eficiencia, sino que también asegura que los objetivos se cumplan de
manera efectiva. La red semantica muestra que la retroalimentacion constructiva esta
directamente ligada a la eficiencia y al cumplimiento de objetivos, destacando su

importancia en el desempefio
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Como punto general todos los entrevistados mencionan sentir la motivacion
requerida por parte de su lider, quien mantiene con ellos una comunicacion constante
y esta al pendiente para avisar o recordarles que estd pendiente, mediante una

comunicacion cordial y no obsesiva.

Por ultimo, como tercer objetivo especifico en la presente investigacion planted
analizar la forma en la que se presenta la ausencia de control y seguimiento en el
desempefio de los colaboradores de una institucion de educacién superior, en Lima
Norte, el afio 2024.

Figura 6

Red semantica del andlisis del objetivo especifico 3
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La red semantica centra su atencion en la ausencia de control y seguimiento,
identificada como un fendmeno que afecta de manera significativa el entorno laboral.
En primer lugar, se destaca la rendicion de cuentas como una causa directa de la

poca supervision.
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La rendicion de cuentas es un componente esencial en cualquier estructura
organizativa que busca asegurar la responsabilidad y la transparencia. Desde una
perspectiva fenomenoldgica, la rendicibn de cuentas se experimenta como un
mecanismo que refuerza la confianza entre los miembros del equipo y sus lideres. Sin
embargo, cuando este mecanismo es débil o inexistente, puede llevar a una
supervision inadecuada, lo cual a su vez contradice la falta de monitoreo. Esta
contradiccion sugiere una tension inherente en la percepcion de la supervision:
mientras algunos ven la supervisibn como necesaria para el control y seguimiento,

otros pueden percibirla como invasiva.

La delegaciéon adecuada aparece como una causa de la formulacion de
estrategias claras. La capacidad de delegar tareas de manera efectiva no solo
distribuye la carga de trabajo de manera equitativa, sino que también empodera a los
colaboradores, haciéndolos sentir valorados y responsables. Desde una perspectiva
hermenéutica, la delegacion adecuada es interpretada como una sefal de confianza
del lider en las habilidades y competencias de sus colaboradores. Esta confianza
facilita la implementacion de estrategias claras y coherentes, lo cual es crucial para el
seguimiento de procesos. La claridad en las estrategias y procesos no solo mejora la
eficiencia, sino que también reduce la incertidumbre y la ambigiedad en el trabajo

diario.

La libertad en el trabajo esta estrechamente relacionada con una supervision
no invasiva, siendo clave para la motivacion y satisfaccion laboral. Desde la
fenomenologia, se percibe como un respeto a la individualidad y creatividad de los
colaboradores. Hermenéuticamente, representa un reconocimiento del lider a la
capacidad de los empleados para manejar sus responsabilidades de forma
independiente. No obstante, es esencial equilibrar esta autonomia con una
supervision que sea vista como apoyo, no como control estricto, permitiendo a los
colaboradores sentir el espacio necesario para desarrollar su trabajo con el respaldo

y orientacion necesarios cuando lo requieran.
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El supervisidon y apoyo esta asociado con la supervisién no invasiva y es parte
integral del seguimiento justo. Esta relacion implica que una supervision efectiva debe
ser vista como un soporte continuo y no como una inspeccidon constante.
Hermenéuticamente, el apoyo del lider se interpreta como una manifestacién de
compromiso y cuidado por el bienestar y desarrollo de los colaboradores. El
seguimiento justo asegura que los procesos de evaluacién y monitoreo sean
transparentes y basados en criterios equitativos, lo que refuerza la confianza en el

liderazgo y en la estructura organizacional.

El compromiso éptimo se asocia con la delegacion adecuada y contrasta con
la falta de monitoreo. EI compromiso 6ptimo se logra cuando los colaboradores
sienten que sus esfuerzos son reconocidos y valorados, y cuando tienen la libertad y
la responsabilidad para cumplir con sus tareas sin una supervision excesiva. Desde
la fenomenologia, este compromiso se experimenta como un equilibrio entre la
autonomia y la responsabilidad personal. Hermenéuticamente, el compromiso éptimo
es interpretado como un estado en el que los colaboradores estan motivados no solo

por la vigilancia externa, sino por un sentido interno de deber y realizacion personal.

Asimismo, el control adecuado y el seguimiento de procesos se presentan
como componentes esenciales de un sistema de supervision eficaz. El control
adecuado no debe ser visto como una restriccion, sSin0o como un marco que
proporciona direccion y apoyo necesarios. Desde una perspectiva hermenéutica, el
control adecuado se interpreta como una estructura que permite a los colaboradores
entender mejor sus roles y objetivos, facilitando un entorno en el que pueden trabajar

de manera eficiente y con un alto grado de satisfaccion.

La red semantica muestra que la falta de control y seguimiento afecta
significativamente el desempefio de los colaboradores, desde una perspectiva
fenomenoldgica, se observa una tensién entre la necesidad de supervision y la
autonomia, destacando la importancia de un equilibrio adecuado. El control y
seguimiento deben servir para apoyar y guiar a los colaboradores, fomentando un

ambiente de confianza, responsabilidad y compromiso en el entorno laboral.
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La interpretacion hermenéutica sugiere que, para mejorar el desempefio, es
esencial implementar estrategias de control y seguimiento percibidas como justas y
orientadas al desarrollo personal y profesional. Estas estrategias no solo mejoran la
eficiencia y eficacia del trabajo, sino que también fortalecen la motivacion y la
satisfaccion laboral. Al crear un entorno organizacional mas saludable y productivo,

se promueve una mayor motivacion y satisfaccion entre los colaboradores.

Con relacion a estos resultados, la entrevista realizada al entrevistado 4 sefala
‘normalmente hay cuadros que se trabajan de forma semanal donde se van
estableciendo el progreso de cada colaborador, sobre todo en la asignacién de
materiales y el subir a tiempo algunos datos. Entonces hay un seguimiento,
efectivamente, del trabajo constante que hace cada docente en aula” (Conversacion
personal del 25 de junio de 2024), de acuerdo a lo que sefala el colaborador se puede
detectar que en la institucion los colaboradores si cuentan con una supervision
contrastante con relacion a las tareas u obligaciones relacionadas a su labor,
asimismo, muchos sefialan que existe un debido control, pero no llega a ser obsesivo,

lo cual les permite cumplir con los objetivos de acuerdo al cronograma de actividades.
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IV.  DISCUSION

En el presente capitulo se presentan los hallazgos obtenidos en la investigacion cuyo
objetivo principal es analizar la percepcion del liderazgo Laissez-faire en el
desempefio de los colaboradores de una institucion de educacion superior en Lima

Norte durante el afio 2024.

La red semantica proporcionada por el andlisis con ATLAS.ti ofrece una
representacion visual compleja de las percepciones de los colaboradores sobre el
liderazgo Laissez-faire y su impacto en su desempefio. Los colaboradores perciben
gue este estilo de liderazgo tiene tanto beneficios como desventajas. Entre los
beneficios destacan un aumento en la motivacion y la autonomia, mientras que las
desventajas incluyen una disminucion en la responsabilidad y la confianza auténoma.
Para maximizar los beneficios y mitigar los efectos negativos, se concluye que los
lideres deben ser conscientes de estos impactos potenciales y adaptar sus

estrategias en consecuencia.

En las entrevistas realizadas, los colaboradores expresan que no se requiere
la intervencidn constante del lider para tomar decisiones, ya que disfrutan de la
libertad de poder actuar con autonomia y sienten el apoyo y la confianza del lider.
Ademas, se observa que la actuacion pasiva del lider, caracteristica del liderazgo
Laissez-faire, potencia el desempefio laboral al permitir que los colaboradores
desarrollen sus competencias y habilidades, siempre contando con el respaldo del
lider. Un entrevistado menciona que el lider estd pendiente de ellos y abierto a
escuchar sus inquietudes, sugerencias y propuestas innovadoras, brindandoles

confianza para ejecutar sus tareas sin perder el seguimiento adecuado.

Otro entrevistado sefiala que el lider confia en su criterio, permitiéndole
manejar situaciones de debate con otros maestros o problemas dentro del aula de
manera autbnoma. Esta confianza del lider genera en el colaborador un fuerte sentido
de respaldo y pertenencia a la institucién, lo que a su vez potencia la identidad
corporativa. Ademas, se destaca la motivacion que el lider imparte a cada
colaborador, ajustada a la personalidad de cada uno, lo cual genera reconocimiento

e integracion, facilitando el logro de objetivos y metas.
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Al comparar estos hallazgos con los antecedentes internacionales y
nacionales, se observan coincidencias y diferencias. Por ejemplo, Donkor et al. (2021)
encuentran que el compromiso organizacional puede mejorar el desempefio laboral
bajo un liderazgo Laissez-faire, similar a lo observado en Lima Norte donde el
respaldo del lider fortalece el sentido de pertenencia y el desempefio de los
colaboradores. Sin embargo, Salin et al. (2022) advierten sobre posibles efectos
negativos en las relaciones interpersonales, lo cual no se observa en esta
investigacion, probablemente debido a la particular atencion que el lider de la
institucién educativa presta a la motivacion y el apoyo individualizado.

En el contexto nacional, Jaimes y Talledo (2023) identifican una correlacion
negativa entre el liderazgo laissez-faire y el desempefo organizacional, sugiriendo
gue una falta de direccion puede disminuir la eficiencia. En contraste, la presente
investigacion muestra que cuando el lider proporciona respaldo y establece un
equilibrio adecuado entre autonomia y apoyo, el desempefio de los colaboradores se

ve potenciado.

Integrando las teorias de Goleman (1998) y Latham (1984), se destaca que la
inteligencia emocional del lider y la claridad en las metas son cruciales para el éxito
del liderazgo Laissez-faire. Goleman acentla la importancia de la inteligencia
emocional para entender y gestionar las emociones, lo cual es evidente en el lider de
la institucion estudiada, quien adapta su apoyo a las necesidades de cada
colaborador. Por su parte, la teoria de Latham sobre el establecimiento de metas
claras se refleja en la practica del lider al delegar tareas a colaboradores con el perfil

adecuado y asegurar que comprendan los objetivos y expectativas.

En tal sentido, la percepcion del liderazgo Laissez-faire en el desempefio de
los colaboradores revela que este estilo puede ser altamente efectivo cuando se
equilibra con apoyo emocional y claridad en las metas, generando un entorno donde

la autonomia y la motivacion de los colaboradores se vean fortalecidas.
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Con relacién al primer objetivo especifico de la presente investigacion, se
plantea analizar la forma en la que se presenta la actuacion pasiva del lider en el
desempefio de los colaboradores de una institucion de educacion superior en Lima

Norte, en el aflo 2024.

El andlisis hermenéutico de la red semantica revela que la actuacion pasiva del
lider es un fenédmeno complejo que involucra multiples dimensiones interrelacionadas,
la evasion de decisiones emerge como una caracteristica central de este tipo de
liderazgo, reflejando una falta de involucramiento en los procesos criticos de la

organizacion.

Desde una perspectiva fenomenoldgica, la experiencia de los colaboradores
en este contexto se caracteriza por un sentido de abandono y desorientacion ya que
la evasion de decisiones no solo indica una falta de accion, sino que también envia
un mensaje implicito de indiferencia hacia las necesidades y expectativas del equipo.
Los entrevistados, al sentir que su lider los orienta y esta al pendiente de cada
proceso, mencionan que esto les brinda la seguridad que requieren para poder tomar

ciertas decisiones que competen a su labor.

La falta de involucramiento, directamente vinculada a la evasion de decisiones,
profundiza esta experiencia de abandono. Los colaboradores, al percibir esta falta de
compromiso del lider, pueden sentirse desmotivados y desconectados de los
objetivos organizacionales y en términos hermenéuticos, esta desconexidon no es
meramente operativa, sino que afecta la identidad y la autoeficacia de los miembros
del equipo, porque la percepcion de un lider que no se involucra activamente
disminuye la confianza en el criterio tanto del lider como de los propios colaboradores
para tomar decisiones efectivas, en este caso los entrevistados sefialan que el lider
estd al pendiente de las actividades, generando esto la seguridad y el apoyo que

requieren para realizar las tareas.

El apoyo del lider es identificado como un elemento crucial para el desempefio
efectivo de los colaboradores, la fenomenologia del apoyo implica la presencia y
disponibilidad del lider para orientar, motivar y respaldar las acciones del equipo, por

consiguiente, cuando este apoyo es insuficiente o inexistente, los colaboradores
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pueden experimentar una sensacion de aislamiento y desamparo, afectando su
motivacion y compromiso. Desde una perspectiva hermenéutica, la falta de apoyo se
interpreta como una sefial de desaprobacion o indiferencia, lo que puede deteriorar la

moral del equipo y disminuir su productividad.

El compromiso del lider con el equipo es otro aspecto fundamental para
fomentar una cultura de trabajo colaborativa y productiva, desde el punto de vista
fenomenoldgica del compromiso del lider se manifiesta en acciones concretas que
demuestran interés y dedicacién hacia los objetivos compartidos y la ausencia de este
compromiso se percibe como una traicion a las expectativas y esfuerzos de los
colaboradores, generando desconfianza y resentimiento. Hermenéuticamente, el
compromiso es interpretado a través de las narrativas y discursos del lider, asi como
de sus acciones visibles ya que la falta de compromiso se traduce en una narrativa
de abandono y falta de responsabilidad, que puede tener efectos duraderos en la

cohesion y eficiencia del equipo.

La guia y direccion proporcionadas por el lider son esenciales para mantener
la claridad y el enfoque en el trabajo del equipo. Desde una perspectiva
fenomenoldgica, la guia se experimenta como un marco estructurante que facilita la
comprension y ejecucion de tareas. La falta de guia puede llevar a una comunicacion
deficiente y a una falta de alineacion en los objetivos y metas del equipo.
Hermenéuticamente, la guia y direccion son interpretadas a través de los simbolos y
practicas que el lider utiliza para comunicarse con su equipo. La ausencia de estas
practicas deja un vacio interpretativo que los colaboradores llenan con incertidumbre

y confusion.

La comunicacion, como aspecto esencial del liderazgo, tiene un impacto
significativo. Una comunicacion efectiva puede mitigar los efectos negativos de un
liderazgo  pasivo, mientras que una deficiente puede agravarlos.
Fenomenolbégicamente, se experimenta como el medio principal para transmitir
expectativas, retroalimentaciéon y reconocimiento. Hermenéuticamente, se valora por
la coherencia y consistencia entre las palabras y acciones del lider. La falta de
comunicacion efectiva no solo dificulta la transmision clara de informacién, sino que

también debilita la credibilidad y confianza en el liderazgo.
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Un liderazgo activo y comprometido, caracterizado por la toma de decisiones
y una comunicacion efectiva, fomenta un entorno de confianza y motivacion. Los
colaboradores que confian en su lider y reciben el apoyo y la guia necesarios son
mas propensos a desempefiarse de manera eficiente y productiva, alcanzando altos
niveles de desempefio y contribuyendo al éxito organizacional. Tal como lo da a
conocer el analisis, es importante que el liderazgo sea activo y comprometido para el

éxito y desempefio de los colaboradores en la organizacion.

En tal sentido, en relacion a las respuestas de los entrevistados se puede
detectar que el liderazgo impartido en esta institucion es activo. El entrevistado 3
explica que percibe un alto grado de compromiso del lider, ya que este cumple con
las tareas y se compromete con lo que tiene que hacer. Asimismo, el entrevistado 1
menciona que el lider esta bastante comprometido sin ser autoritario, permitiendo

trabajar de manera idonea conforme a lo establecido.

Otro punto relevante que imparte el lider de esta institucion es la comunicacion,
gue es fundamental para el desempefio organizacional ya que una comunicacion
claray abierta permite una delegacion ordenada y una improvisacion efectiva, se debe
de tener en cuenta que las habilidades empaticas e interpersonales del lider son

esenciales para construir relaciones sélidas y un ambiente de trabajo positivo.

La red semantica destaca como la comunicacion efectiva es crucial para el
éxito organizacional, facilitando la comprension de objetivos y expectativas, y

mejorando asi el desempefio general del equipo.

Comparando estos resultados con los antecedentes y teorias relacionadas, se
observan coincidencias y diferencias significativas. Por un lado, la teoria de la
inteligencia emocional de Goleman y la teoria del establecimiento de metas de
Latham subrayan la importancia del apoyo y la retroalimentacién para un desempefio

Optimo, lo cual se alinea con los hallazgos de esta investigacion.
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Sin embargo, la evasion de decisiones y la falta de compromiso observados en
algunos contextos de liderazgo Laissez-faire difieren de los resultados obtenidos en
esta institucion, donde el liderazgo es percibido como activo y comprometido. Esto
puede deberse a variaciones metodologicas en la aplicacion del estilo de liderazgo y
las diferencias contextuales especificas de la institucion educativa estudiada.

En los estudios de Donkor et al. (2021) y Zhang et al. (2023), se enfatiza la
importancia de un liderazgo adecuado y el compromiso organizacional, destacando
cémo la orientacion hacia las metas y la capacitacion en desarrollo humano pueden
mejorar el desempefio bajo un liderazgo Laissez-faire. Los hallazgos de Salin et al.
(2022) también resaltan que la falta de intervencion puede llevar a una mayor
competencia e incivilidad, lo que se alinea con las experiencias de aislamiento y

desamparo descritas por los colaboradores en esta investigacion.

A nivel nacional, Jaimes y Talledo (2023) encontraron una correlacion negativa
entre el liderazgo Laissez-faire y el desempefio organizacional, similar a la
desconexion observada en esta investigacion cuando falta apoyo y retroalimentacion.
Por otro lado, la percepcién positiva del liderazgo en la institucion estudiada refleja un
contraste con los hallazgos de Lescano (2024) y Lazo y Santillan (2022), donde el
liderazgo Laissez-faire se asociaba con una cultura organizacional negativa y

relaciones interpersonales deterioradas.

Asimismo, las variaciones metodolégicas y contextuales explican las
diferencias observadas, subrayando la importancia de adaptar el estilo de liderazgo a

las necesidades y dinamicas especificas de la organizacion.

En tal sentido, la falta de apoyo y retroalimentacion en un entorno de liderazgo
Laissez-faire puede tener efectos negativos significativos en el desempefio de los
colaboradores, no obstante, cuando el liderazgo se ejerce de manera activa y
comprometida, con una comunicacion efectiva, los colaboradores pueden alcanzar un

alto nivel de desempefio y contribuir positivamente al éxito organizacional.
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El andlisis del segundo objetivo especifico de la investigacion, centrado en la
falta de apoyo y retroalimentacion en el desempefio de los colaboradores de una
institucién de educacioén superior en Lima Norte, en el afio 2024, revela la complejidad
de las dinamicas de liderazgo Laissez-faire y su impacto en el entorno laboral.
Utilizando las teorias de Daniel Goleman y Gary Latham, junto con los antecedentes
internacionales y nacionales, se identifica como estos factores influyen en el

desempeiio de los colaboradores.

Los resultados obtenidos muestran que la falta de apoyo y retroalimentacion
esta en el nucleo del problema, afectando diversas dimensiones del liderazgo vy el
desempefio del equipo. La teoria de la inteligencia emocional de Goleman resalta que
los lideres deben ser capaces de comprender y gestionar las emociones, tanto
propias como de sus colaboradores, para crear un ambiente de trabajo positivo. Sin
embargo, la ausencia de apoyo y retroalimentacion impide que los lideres fomenten
un entorno de confianza y empatia, lo que conduce a una desmotivacion generalizada

y una disminucion en el desempefio.

Por otro lado, la teoria del establecimiento de metas de Latham enfatiza que
las metas especificas y dificiles, junto con una retroalimentacion adecuada, mejoran
el desempefio, en este caso la ausencia de retroalimentacion perjudica este proceso,
ya que los colaboradores no obtienen la orientacion requerida para lograr sus metas,

lo cual impacta de manera negativa en su motivacion y productividad.

Comparando con los antecedentes internacionales, el estudio de Donkor et al.
(2021) en China muestra que el compromiso organizacional mediado por el liderazgo
Laissez-faire puede mejorar el desempefio laboral, pero la falta de apoyo y
retroalimentacion puede contrarrestar estos beneficios al desmotivar a los
colaboradores. Similarmente, Zhang et al. (2023) encontraron que la orientacion de
metas de los subordinados modula la efectividad del liderazgo laissez-faire. La
ausencia de retroalimentacion debilita esta orientacion, impidiendo que los

colaboradores se alineen adecuadamente con los objetivos organizacionales.
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En el contexto nacional, los estudios de Jaimes y Talledo (2023) y Lescano
(2024) resaltan los efectos negativos del liderazgo Laissez-faire en el desempefio
organizacional y las relaciones interpersonales ya que la falta de direccion y apoyo
genera un entorno de trabajo poco colaborativo y desorganizado, destacando la
importancia de la retroalimentacion constructiva para mantener la motivacion y la

eficiencia en los colaboradores.

Desde una perspectiva fenomenoldgica, los colaboradores experimentan la
falta de apoyo y retroalimentacion como un abandono emocional y profesional,
afectando su sentido de pertenencia y compromiso con la institucién, esta sensacion
de desorientacion y falta de guia se convierte en una barrera para el desempefio
efectivo. Desde la perspectiva hermenéutica, se interpreta cOmo estas experiencias
afectan la dindmica organizacional ya que la falta de apoyo y retroalimentacion
deteriora la cohesion y la comunicacion del equipo, lo que reduce la eficacia y el

cumplimiento de objetivos.

El analisis de la red semantica muestra que la retroalimentacion constructiva
es crucial para mantener la motivacion y la eficiencia. La motivacion del lider es
fundamental para implementar estrategias de eficiencia y mantener una comunicacion
fluida, pero la falta de apoyo compromete esta motivacion, creando un ciclo donde el
lider también se siente desmotivado y desorientado. Esta desmotivacion del lider
afecta directamente la implementacion de estrategias de eficiencia y la calidad de la

comunicacion dentro del equipo.

Metodolégicamente, las diferencias pueden explicarse por los enfoques
utilizados. Mientras que los estudios internacionales emplean modelos como el PLS-
SEM y el Método Monte Carlo para evaluar efectos de mediacibn moderada, la
investigacion nacional se basa en encuestas y cuestionarios descriptivo-
correlacionales, lo que podria influir en la percepcion y valoracidon de las variables

estudiadas.
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En tal sentido, para superar los desafios identificados, es esencial que los
lideres adopten précticas que promuevan una comunicacion abierta y empatica,
proporcionen retroalimentacion regular y constructiva, fomentando un entorno de
apoyo y colaboracion, para mejorar la motivacion, eficiencia y desempefio general de
los colaboradores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

En el andlisis del tercer objetivo especifico de la investigacién, se destaca la
forma en que la ausencia de control y seguimiento afecta el desempefio de los
colaboradores en una institucion de educacién superior en Lima Norte en el afio 2024.

La red semantica elaborada con ATLAS.ti centra su atencion en este
fendmeno, identificando la rendicién de cuentas como una causa directa de la poca
supervision. La rendicién de cuentas, esencial en cualquier estructura organizativa,
asegura la responsabilidad y transparencia. Desde una perspectiva fenomenologica,
se experimenta como un mecanismo que refuerza la confianza entre los miembros

del equipo y sus lideres.

Sin embargo, cuando este mecanismo es débil o inexistente, puede llevar a
una supervision inadecuada, lo cual contradice la necesidad de monitoreo. Esta
contradiccion sugiere una tension inherente en la percepcion de la supervision:
mientras algunos la ven como necesaria para el control y seguimiento, otros pueden

percibirla como invasiva.

La delegacion adecuada surge como un factor clave para la formulacion de
estrategias claras. La habilidad para delegar tareas efectivamente no solo distribuye
la carga de trabajo de manera equitativa, sino que también empodera a los
colaboradores, haciéndolos sentir valorados y responsables. Desde una perspectiva
hermenéutica, la delegacion adecuada se interpreta como una muestra de confianza
del lider en las habilidades y competencias de su equipo, esta confianza facilita la
implementacion de estrategias claras y coherentes, esenciales para el seguimiento
de los procesos. La claridad en las estrategias y procesos no solo mejora la eficiencia,

sino que también reduce la incertidumbre y la ambigledad en el trabajo diario.

42



La libertad en el trabajo, vinculada a una supervisién no invasiva, es crucial
para la motivacion y satisfaccion laboral. Fenomenolégicamente, se percibe como
respeto a la individualidad y creatividad de los empleados. Hermenéuticamente, indica
que el lider reconoce la capacidad de los empleados para manejar sus
responsabilidades de manera independiente. Sin embargo, es vital equilibrar esta
autonomia con una supervision que se perciba como apoyo, no control estricto,
permitiendo a los empleados desarrollar su trabajo con el respaldo y orientacion

necesarios cuando sea necesario.

El seguimiento y apoyo esta asociado con la supervision no invasiva y es parte
integral del seguimiento justo. Esta relacién implica que una supervision efectiva debe
ser vista como un soporte continuo y no como una inspeccién constante.
Hermenéuticamente, el apoyo del lider se interpreta como una manifestacion de
compromiso y cuidado por el bienestar y desarrollo de los colaboradores. El
seguimiento justo asegura que los procesos de evaluacion y monitoreo sean
transparentes y basados en criterios equitativos, reforzando la confianza en el

liderazgo y en la estructura organizacional.

El compromiso Optimo se asocia con la delegacion adecuada y contrasta con
la falta de monitoreo. Este compromiso se logra cuando los colaboradores sienten
gue sus esfuerzos son reconocidos y valorados, y cuando tienen la libertad y la
responsabilidad para cumplir con sus tareas sin una supervision excesiva. Desde la
fenomenologia, este compromiso se experimenta como un equilibrio entre la
autonomia y la responsabilidad personal. Hermenéuticamente, el compromiso éptimo
es interpretado como un estado en el que los colaboradores estan motivados no solo

por la vigilancia externa, sino por un sentido interno de deber y realizacion personal.

El control adecuado y el seguimiento de procesos se presentan como
componentes esenciales de un sistema de supervision eficaz. El control adecuado no
debe ser visto como una restriccién, sino como un marco que proporciona direccion y
apoyo necesarios. Desde una perspectiva hermenéutica, el control adecuado se
interpreta como una estructura que permite a los colaboradores entender mejor sus
roles y objetivos, facilitando un entorno en el que pueden trabajar de manera eficiente

y con un alto grado de satisfaccion.
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La red semantica muestra que la falta de control y seguimiento afecta
significativamente el desempefio de los colaboradores. Desde una perspectiva
fenomenoldgica, se observa una tensién entre la necesidad de supervision y la
autonomia, destacando la importancia de un equilibrio adecuado. El control y
seguimiento deben servir para apoyar y guiar a los colaboradores, fomentando un
ambiente de confianza, responsabilidad y compromiso en el entorno laboral.

La interpretacion hermenéutica sugiere que, para mejorar el desempefio, es
esencial implementar estrategias de control y seguimiento percibidas como justas y
orientadas al desarrollo personal y profesional. Estas estrategias no solo mejoran la
eficiencia y eficacia del trabajo, sino que también fortalecen la motivacion y la
satisfaccion laboral. Al crear un entorno organizacional mas saludable y productivo,

se promueve una mayor motivacion y satisfaccion entre los colaboradores.

Con relacion a estos resultados, la entrevista realizada al entrevistado 4 revela
gue en la institucion se establecen cuadros semanales para monitorear el progreso
de cada colaborador, especialmente en la asignacién de materiales y la actualizacion
de datos. Segun el entrevistado, "hay un seguimiento, efectivamente, del trabajo
constante que hace cada docente en aula” (Conversacion personal del 25 de junio de
2024). Este testimonio indica que los colaboradores si cuentan con una supervision
durante la ejecucion de sus tareas, pero esta no es obsesiva, permitiéndoles cumplir

con los objetivos de acuerdo al cronograma de actividades.

Comparando estos resultados con los antecedentes internacionales vy
nacionales, se observan coincidencias y diferencias significativas. Donkor et al. (2021)
en Chinay Jaimes & Talledo (2023) en Peru resaltan la importancia de un compromiso
organizacional para mejorar el desempefio bajo un liderazgo Laissez-faire,

destacando que la falta de supervision puede deteriorar este compromiso.
Zhang et al. (2023) y Lescano (2024) también subrayan la necesidad de

orientacibn y metas claras, indicando que la ausencia de control puede ser

contraproducente para aquellos sin una fuerte orientacion hacia las metas.
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Salin et al. (2022) en Noruega y Lazo y Santillan (2022) en Lima destacan que
la falta de control puede aumentar la mala conducta y dafiar la cultura de la

organizacion.

En tal sentido, la investigacion actual confirma que la ausencia de control y
seguimiento en el liderazgo Laissez-faire tiene un impacto mixto en el desempefio de
los colaboradores, si bien puede fomentar la autonomia y la creatividad, también
puede resultar en un desempefio deficiente y problemas de comunicacion y
colaboracion si no se implementan estrategias de supervision adecuadas. Estas
estrategias deben percibirse como justas y orientadas al desarrollo personal y
profesional, equilibrando la necesidad de autonomia con el apoyo y la direccion

necesarios para lograr un entorno de trabajo eficiente y satisfactorio.
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V.

CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

Frente al objetivo general la percepcion del liderazgo Laissez-
faire en el desempefio de los colaboradores se revel6 que este
estilo de liderazgo puede ser altamente efectivo cuando se
combina con un respaldo adecuado y una claridad en las metas,
la capacidad del lider para adaptarse a las necesidades
individuales de los colaboradores, proporcionar orientacion y
recursos cuando es necesario para maximizar los beneficios de
este estilo de liderazgo. En tal sentido, los lideres que adopten
el liderazgo Laissez-faire en contextos educativos aseguren un
equilibrio adecuado entre la autonomia y el apoyo, promoviendo

un entorno de trabajo colaborativo y motivador.

Ante lo hallado frente al primer objetivo especifico donde se
buscé analizar la forma en la que se presenta la actuacion
pasiva del lider en el desempefio de los colaboradores, un
liderazgo activo y comprometido fue crucial para fomentar un
entorno de confianza y motivaciéon, mostrando un mejor
desempefio y contribuyendo de manera mas efectiva al éxito
organizacional. En tal sentido, es necesario que un liderazgo
combine la autonomia con apoyo activo, alineadndose con
teorias contemporaneas de inteligencia emocional vy

establecimiento de metas en el liderazgo.
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TERCERA

CUARTA

Con relacién al segundo objetivo especifico donde se busco
analizar la falta de apoyo y retroalimentacién en el desempefio
de los colaboradores, se detectd que la carencia de apoyo tuvo
un impacto negativo significativo en la motivacion vy
productividad del equipo, afectando no solo su desempefio
individual sino también la cohesion y eficiencia del grupo.
Asimismo, se identificd que la retroalimentacion constructiva,
cuando se proporcionaba, tenia un efecto positivo en la
motivacion y en el cumplimiento de los objetivos. En tal sentido,
es necesario tener en cuenta que la falta de apoyo y
retroalimentacion podria conllevar a la desmotivacion vy

disminuir el desempefio de los colaboradores.

En lo concerniente al tercer objetivo especifico, vinculado al
deficiente control y seguimiento, se evidencio que la falta de
supervision directa y constante generé efectos mixtos en los
colaboradores, la ausencia de control permiti6 a algunos
colaboradores experimentar una mayor autonomia y libertad en
su trabajo, lo que potencié su creatividad y sentido de
responsabilidad personal, también se evidencio que la falta de
seguimiento adecuado generd incertidumbre y ambigledad en
otros miembros del equipo, quienes percibieron una falta de
direccion y apoyo necesarios para alcanzar sus objetivos de
manera eficaz. En tal sentido, un liderazgo eficaz se basé en
encontrar un equilibrio adecuado que otorgue libertad de accion,
complementada con el apoyo y la orientacion necesarios para

garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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VI.

RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

A los lideres de las instituciones, se recomienda equilibrar la
autonomia con un apoyo constante y metas claras,
desarrollando programas de capacitacion en inteligencia
emocional y técnicas de establecimiento de objetivos para
lideres. Implementar sistemas de evaluacion continua y
establecer politicas claras sobre el liderazgo Laissez-faire
ayudara a maximizar sus beneficios y mitigar posibles
desventajas, mejorando asi el desempefio de los colaboradores
y la efectividad organizacional. A los futuros investigadores
cualitativos amplien el analisis en diversos contextos y empleen
enfoques longitudinales para observar la evolucion de este estilo

de liderazgo.

A las instituciones se sugiere implementar programas de
formacion para desarrollar habilidades de liderazgo activo y
emocionalmente inteligente, estableciendo politicas que
fomenten la retroalimentacion regular y el apoyo constante ya
gue una cultura de comunicacion abierta y transparente puede
lograrse mediante canales bidireccionales, reuniones periddicas
y encuestas de clima laboral. Ademas, adoptar sistemas de
evaluacion y seguimiento del desempefio ayudara a identificar
areas de mejora y reconocer logros, mientras que mecanismos
de rendicion de cuentas aseguraran un liderazgo comprometido.
Estas estrategias mejoraran la motivacion y el desempefio de

los colaboradores.
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TERCERA

CUARTA

A las instituciones educativas se recomienda implementar
programas de retroalimentacion continua y constructiva,
mentorias y coaching para apoyar a los colaboradores. Los
lideres deben recibir capacitacion en inteligencia emocional y
gestion de equipos, y las politicas internas deben promover un
liderazgo activo. Ademas, se debe establecer un sistema de
seguimiento de objetivos claros y fomentar una cultura de
colaboracion y apoyo mutuo. Estas estrategias permitiran
mejorar el desempefio, motivacion y compromiso de los
colaboradores, contribuyendo al éxito y eficiencia de la

institucion educativa.

A los colaboradores de una institucion de educacion superior, se
recomienda implementar un sistema de supervision equilibrado
gue combine autonomia con rendicibn de cuentas, esto
permitira establecer metas claras y estratégicas, capacitar a los
lideres en inteligencia emocional, y desarrollar mecanismos de
retroalimentacion continua y justa. Ademas, se debe fomentar la
delegacion adecuada de tareas y una comunicacion abierta
entre lideres y colaboradores. Estas estrategias, basadas en un
equilibrio entre autonomia y apoyo, buscan fortalecer la

confianza, motivacion y eficiencia en el entorno laboral.
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ANEXOS

Tabla de Categorizacion

Categoria

Subcategorias

Cdédigos

Liderazgo Laissez-faire,
(Goleman)

Refiere a minima
intervencion  del lider,
puesto que delega
ampliamente, otorgando
gran autonomia al equipo,
esta aplicacion puede
fomentar creatividad, pero

arriesga falta de direccién

ACTUACION PASIVA DEL
LIDER

Evasién de decisiones
Falta de involucramiento

Delegacion excesiva

FALTA DE APOYO Y
RETROALIMENTACION

Ausencia de guia
Falta de retroalimentacion

Poca motivacion

AUSENCIA DE CONTROL Y

Falta de monitoreo

Poca supervision

empleado en lograr metas
organizacionales,

influenciado por
motivacion, habilidades y

factores situacionales.

si se usa en exceso o | SEGUIMIENTO Falta de rendicién de
inadecuadamente. cuentas
Desempefio laboral Cumplimiento de metas
LOGRO DE OBJETIVOS Y
(Gary P. Latham) Productividad
. METAS
Es la eficacia del Eficiencia

COMPETENCIAS Y
HABILIDADES

Conocimientos técnicos
Habilidades interpersonales

Resolucién de problemas

COMPORTAMIENTO Y
ACTITUDES

Compromiso
Motivacion
Etica laboral

Nota. Elaboracién propia




Matriz de categorizacién basada en las categorias "liderazgo Laissez-faire" segun Goleman y "desempefio laboral" segun Latham

Categoria

Subcategorias

Cdédigos

Posibles interrogantes

Liderazgo
Laissez-faire
(Goleman)

Actuacién pasiva
del lider

Evasion de decisiones
Falta de involucramiento
Delegacion excesiva

¢ Podria detallar cémo percibe el grado de involucramiento de su lider en las tareas y
decisiones del equipo? ¢En qué momentos y de qué manera se involucra mas o
menos?

¢ Podria compartir sus impresiones sobre la toma de decisiones de su lider? ¢Ha habido
situaciones especificas en las que ha sentido que su lider evita tomar decisiones
importantes?

¢ Podria describir como experimenta la delegacién de responsabilidades por parte de
su lider? ¢ En qué circunstancias considera que la delegacion es adecuada y en cuales

cree que falta supervision?

Falta de apoyo y
retroalimentacion

Ausencia de guia
Falta de
retroalimentacion

Poca motivacion

¢ Podria hablar sobre la retroalimentacion y el apoyo que recibe de su lider? ¢Podria
dar ejemplos de situaciones en las que ha sentido que la retroalimentacion ha sido
constructiva y de apoyo?

¢ Podria detallar cémo es la guia y direccion que su lider brinda en su trabajo? ¢ Podria
mencionar ejemplos de momentos en los que ha sentido que la guia ha sido suficiente
o insuficiente?

¢,Como describiria el nivel de motivacion que su lider transmite al equipo? ¢ Podria dar

ejemplos de como esa motivacion se manifiesta en el dia a dia?

Ausencia de
control y

seguimiento

Falta de monitoreo
Poca supervision
Falta de rendicion de

cuentas

¢ Podria hablar sobre el seguimiento del progreso y los resultados del equipo por parte
de su lider? ¢Podria mencionar situaciones especificas en las que ha sentido que el
seguimiento ha sido adecuado o insuficiente?

¢ Podria describir como experimenta el nivel de control y supervisién de su lider? ¢En
gué aspectos considera que es apropiado y en cuales cree que podria mejorar?
¢,Como describiria el nivel de rendicién de cuentas que se espera de usted y su equipo?
¢Podria dar ejemplos de cdmo se manifiesta esta rendicion de cuentas en su trabajo?




Categoria

Subcategorias

Codigos

Posibles interrogantes

Desempefio
laboral (Gary
P. Latham)

Logro de
objetivos y metas

Cumplimiento de metas
Productividad

Eficiencia

10.

11.

12.

¢,Como evaluaria su nivel de cumplimiento de los objetivos y metas establecidos en su
trabajo? ¢ Podria mencionar factores que han influido en este cumplimiento?

¢ Podria hablar sobre su percepcion de la productividad y eficiencia de su desempefio?
¢ Podria dar ejemplos de situaciones en las que ha sentido que su desempefio ha sido
productivo y eficiente?

¢, Qué factores cree que influyen en su capacidad para alcanzar sus metas laborales?
¢ Podria detallar como estos factores impactan en su trabajo?

Competencias y
habilidades

Conocimientos técnicos
Habilidades
interpersonales

Resolucién de

13.

14.

¢,Como evaluaria sus conocimientos técnicos y habilidades relacionadas con su
trabajo? ¢ Podria dar ejemplos de cémo ha aplicado estos conocimientos y habilidades
en situaciones concretas?

¢ Podria hablar sobre sus habilidades interpersonales y como interactlia con colegas y
clientes? ¢Podria dar ejemplos de situaciones en las que ha puesto en practica estas
habilidades?

problemas 15. ¢Como describiria su capacidad para resolver problemas y enfrentar desafios en el
trabajo? ¢Podria mencionar ejemplos de cémo ha abordado y resuelto problemas en
su trabajo?
16. ¢Como describiria su nivel de compromiso y motivacion en el trabajo? ¢ Podria dar
ejemplos de cOmo este compromiso y motivacion se manifiestan en su desempefio?
) 17. ¢Podria hablar sobre la importancia que le da a la ética laboral y los valores en su
. Compromiso . ; . . . o
Comportamiento o desempefo? ¢ Podria mencionar situaciones en las que estos valores han influido en
) Motivacion o )
y actitudes L sus decisiones o0 acciones?
Etica laboral

18.

¢,Como influyen sus actitudes y comportamientos en su desempefio? ¢Podria dar
ejemplos de como sus actitudes y comportamientos han impactado positivamente o

negativamente en su trabajo?
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Analisis del liderazgo Laissez-faire en el desempefo de los colaboradores
de una institucion de educacion superior, Lima Norte - 2024". Investigador: Silvia
Isabel Caycho Bando, Institucion: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion
del Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccion: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre el liderazgo Laissez-faire en el desempeiio laboral. El objetivo de este estudio
es analizar como se percibe el liderazgo Laissez-faire en el desempefio de los
colaboradores de una institucion de educacion superior, en Lima Norte, el afio 2024.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos y se
realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara sobre sus experiencias
en el liderazgo Laissez-faire en el desempefio, asi como sobre los desafios y
oportunidades que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y ofra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacién en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension del tipo de liderazgo impartido por el jefe de escuela.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: Marco Sebastian Feijoo Angeles
Fecha: 25 de junio de 2024 7 -
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Firma del participante

Declaracion del investigador: Yo, Silvia Isabel Caycho Bando, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Silvia‘1sabel Caycho Bando
DNI 45484837




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Analisis del liderazgo Laissez-faire en el desempenio de los colaboradores
de uma institucion de educacion superior, Lima Morte - 2024". Investigador: Silvia
lzabel Caycho Bando, Institucion: Escuela de Posgrado = Maestria en Gestion
del Talento Humano, Universidad César Vallejo - Lima Perd.

Introduccion: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre el liderazgo Laissez-faire en el desemperio laboral. El objetivo de este estudio
es analizar como se percibe el liderazgo Laissez-faire en el desempefio de los
colaboradores de una institucion de educacion superior, en Lima Morte, el afio 2024

Descripcion del estudio: La investigacion se realizard a fravés de enfrevistas
individuales. Las entrevistas duraran aproximadaments de 40 minutos y se
realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara sobre sus experiencias
en el liderazgo Laissez-faire en el desempefio, asi como sobre los desafios y
oportunidades que ha cbservado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.
Riesgos y beneficios: Mo se preveén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension del tipo de liderazgo impartido por el jefe de escuela.

Consentimiento: Su participacién en este estudio es voluntaria. Usted tisne
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre de la participante: Richard Brian Mufoz Castille

Fecha: 25 de junio de 2024

.

Firma dellpa rticipante

Declaracion del investigador: Yo, Silvia |sabel Caycho Bando, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.
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