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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
liderazgo laissez faire y cultura organizacional en el &rea de mantenimiento de una
empresa papelera de Lima, 2022. Bajo una metodologia cuantitativa, tipo basica
orientada de segundo nivel, disefio no experimental y nivel correlacional; asi mismo la
poblacion estuvo conformada por 29 colaboradores de &rea mantenimiento de la
empresa papelera de lima, cuya muestra fue censal. Para la recoleccion de datos se
uso la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados
evidenciaron que la variable liderazgo laissez faire segun el 58.62% es regular y que
la variable cultura organizacional el 89.66% es malo. Se concluye que existe relacion
positiva media con un coeficiente de correlacion = .496 y una significancia sig.=0.006

entre liderazgo laissez faire y cultura organizacional.

Palabras clave: Liderazgo laissez faire, cultura organizacional, reconocimiento

contingente, direccién activa, direccion pasiva
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
laissez faire leadership and organizational culture in the maintenance area of a paper
company in Lima, 2022. Under a quantitative methodology, second level oriented basic
type, non-experimental design and correlational level; Likewise, the population was
made up of 29 employees from the maintenance area of the Lima paper company,
whose sample was census. For data collection, the survey technique was used and the
instrument was the questionnaire. The results showed that the laissez faire leadership
variable according to 58.62% is regular and that the organizational culture variable
89.66% is bad. It is concluded that there is an average positive relationship with a
correlation coefficient = .496 and a significance sig.=0.006 between laissez faire

leadership and organizational culture.

Keywords: Laissez faire leadership, organizational culture, contingent recognition,

active management, passive management
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INTRODUCCION

Por mucho tiempo la teoria clasica, le fue indiferente al liderazgo donde se le daba
una mayor relevancia a la autoridad formal a estos se les reconocia la direccion por
encima de los puestos inferiores, asimismo la teoria de las relaciones humanas
valoro el potencial que tenia el liderazgo con la manera de actuar de las personas.
Hawthorne tuvo la iniciativa de ensefar la presencia de lideres informales que
representan las reglas y expectativas del grupo que implantaban control sobre el
comportamiento de este, Sin embargo hoy en dia el liderazgo Laissez faire de todos
los estilos es el mas deficientes para una organizacion siempre y cuando los
subordinados no cuenten con la capacidad necesaria porque este tipo de lider esta
habituado de librarse de cualquier responsabilidad en la empresa delegando a los
subordinados a encargarse de ello y como consecuencia las organizaciones seran
menos efectivas en cumplir sus objetivos. Chiavenato, (2019).

A nivel internacional se revela que la experiencia del liderazgo de laissez-
faire por parte de un supervisor inmediato estaba fuertemente asociada a la
reduccion del nivel de confianza en las organizaciones. Asimismo, cuando un
supervisor no satisface las expectativas de los subordinados por falta de presencia
e implicacion, esos comportamientos parecen erosionar los sentimientos de
confianza de los empleados hacia sus organizaciones. Tosunoglu y Tayfur (2016).

Segun Loli y Garcia (2021) a nivel nacional indican que el estilo que mas
destaca de todos es el transformacional, luego el transaccional y por ultimo el estilo
Laissez-Faire. Asimismo, se ejecut6 un estudio de los estilos de liderazgo con datos
sociodemogréaficos que dio a conocer cual es el que prevalece mas en las
asociaciones. Esta investigacion evidencia que hay un estilo de liderazgo relevante
cuando se refiere al trabajador agricola de la region Lambayeque. Como son el
transformacional con 90%; mientras que el transaccional un 6%, y el laissez-faire
2%.

En el area de mantenimiento de la empresa papelera de lima por parte de
los lideres no existe una buena comunion cuando se trata de resolver los problemas
internos, la falta de direccion en los trabajos diarios afecta el cumplimiento de las

tareas muchas veces se vuelven repetitivas con esto genera una cultura que no va



de acuerdo a la establecida por la organizacion.

La realidad problematica antes descrita permite formular el problema
general: ¢Qué relacion existe entre el Liderazgo laissez faire y la cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,
2022? Y como problemas especificos: (a) ¢Qué relacion existe entre el
reconocimiento contingente y la cultura organizacional en el area de mantenimiento
de una empresa papelera de Lima, 20227?; (b) ¢Qué relacion existe entre la
direccion activa y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de una
empresa papelera de Lima, 2022?; (c) ¢Qué relacion existe entre la direccion
pasiva y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de una empresa

papelera de Lima, 20227

La presente investigacion es de importancia, ya que muestra una
justificacion teorica para la primera variable liderazgo laissez faire se utilizara como
modelo tedrico conductual de Kurt Lewin. Asimismo, el modelo de cultura de Geert
Hofstede para la segunda variable cultura organizacional. La finalidad es determinar
el impacto sobre el liderazgo laissez faire y la cultura organizacional en el area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022. Asimismo, los resultados
permitiran realizar algunas propuestas y asociarlas como un conocimiento en el
desarrollo cientifico de la investigacién, ya que esta investigacion facilitara la
relacion de las variables y su efecto en los colaboradores, lo cual la justificacion
practica permite proyectar ideas Yy constituir un esquema de medicion
organizacional, de acuerdo al liderazgo laissez faire y como transciende en la
cultura organizacional. De tal manera la justificacion social es dar a conocer la
importancia de este estudio y correlacion de las variables estudiadas con la
finalidad de ayudar a la organizacion y trabajadores en el desarrollo de sus
actividades y que sirva como una guia de mejora. Asimismo, la justificacion
metodoldgica esta compuesta por dos instrumentos estandarizados que sean
adoptado a la investigacion con preguntas de alternativas mdultiples las cuales
fueron validos y confiables, lo cual puede ser empleado por las organizaciones que
tengan similitud con esta realidad. El resultado de ello la empresa obtendra un buen

equipo de trabajo consolidado y estaran enfocados en sus funciones y objetivos



tomando en cuenta la mejora continua en sus actividades.

Los objetivos permiten ser la guia de estudio que manifiestan de modo muy
abreviado lo que se pretende con la investigacion y que mantienen con las
actividades. Asimismo, se establece como objetivo general: Determinar la relacion
entre el Liderazgo laissez faire y la cultura organizacional en el area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022. Y los objetivos
especificos: (a) Determinar la relacién entre el reconocimiento contingente y la
cultura organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de
Lima, 2022; (b) Determinar la relacion entre la direccion activa y la cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,
2022; (c) Determinar la relaciéon entre la direccion pasiva y la cultura organizacional

en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

La hipotesis cientifica planteada: Existe relacion directa entre Liderazgo
laissez faire y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de una
empresa papelera de Lima, 2022. Y las hipotesis especificas: (a) Existe relacion
directa entre el reconocimiento contingente y la cultura organizacional en el area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022; (b) Existe relacion directa
entre la direccion activa y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de
una empresa papelera de Lima, 2022; (c) Existe relacion directa entre la direccion
pasiva y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de una empresa

papelera de Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se desarrollé el fundamento teérico de las variables
investigadas a un nivel internacional y nacional por medio de fuentes confiables
como libros, tesis, articulos cientificos reconocidos cuya informacion tenga relacion
con el liderazgo laissez faire y la cultura organizacional y esto con el fin de dar

soporte a la investigacion.

Reis (2017) en su investigacion titulada “lideranca e satisfacdo no trabalho
uma analise das implicagbes de atitude face ao lider”. Tuvo como objetivo verificar
como la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones esta directamente
influenciado por las variables liderazgo, género de liderazgo y actitud hacia el lider
(amistad y lealtad). Fue un estudio de tipo correlacional, la poblacion de este
estudio fue a 90 organizaciones de diferentes areas. centros socioecondémicos
ubicados dentro de la AML - Area Metropolitana de Lisboa, y el instrumento utilizado
fue un cuestionario, cuyo principales resultados daron como respuesta una muestra
de 89 respuestas a todas las preguntas formuladas en el encuesta realizada a los
encuestados. El tratamiento de los datos resultantes del cuestionario fueron
tratados estadisticamente por Programa de Microsoft Excel y en SPSS - Paquete
estadistico para ciencias sociales, disponible por el ISG - Instituto Superior de
Gestéao A través de los resultados obtenidos en el cuestionario elaborado y segun
el estado de la técnica correspondiente a este tipo de investigacion, con preguntas
cerradas con el fin de extraer datos cuantitativos que nos permitan obtener una
imagen del liderazgo actual y obtener respuestas a las hipétesis formuladas. Se
concluyo que los valores presentados en el estudio estadistico, regresion y
correlacion de las variables en estudio nos muestran que es ventajoso para la

organizacién tener amistad y lealtad con el lider.

A si mismo Hinds (2019) en su investigacion titulada “influence of
organizational culture and leadership styles on nonprofit staff members
‘commitment”. Tuvo como objetivo examinar la influencia de cultura organizacional
y estilos de liderazgo en el compromiso de los miembros del personal en una

organizacién sin ganancias organizacion que atiende a nifios y familias en la ciudad



de Nueva York. Fue un estudio de tipo correlacional, la poblacién fueron miembros
del personal trabajando para una organizacion ubicada en Nueva York 100
mienbros del personal no gerencial. Y con un muestreo aleatorio que no se baso
en listas. A través de esto método de muestreo, se capturé un nimero maximo de
participantes, lo que garantiza la efectividad de la encuesta, cuyo instumento fue el
de un cuestionario y los principales resultados se mostro diferencias en la
proporcidon de compromiso Yy cultura organizacional entre los estilos de liderazgo,
que se midieron mediante coeficientes de variacion. En particular, cuando los
participantes percibieron que un lider exhibia rasgos de liderazgo transformacional,
También hubo mayores proporciones de percepciones de compromiso
organizacional y cultura organizacional positiva dentro de esos grupos. Las
implicaciones para las relaciones sociales positivas Los cambios derivados de este
estudio incluyen recomendaciones al liderazgo organizacional para identificar los
antecedentes, culturas y practicas de los empleados, y determinar la la relevancia
de la cultura organizacional. Estas recomendaciones pueden aumentar el
compromiso y satisfaccién laboral, reduciendo asi la rotacién, aumentando la
rentabilidad e influyendo. Se concluyo la investigacion que las percepciones de los
miembros del personal con respecto al estilo de liderazgo (transformacional y
laissez-faire) tuvieron un efecto en el compromiso. a la organizacion sin fines de
lucro. Ademas, las percepciones de los miembros del personal sobre la cultura
organizacional tuvo un efecto en el compromiso de los miembros del personal con
la mision organizativa. Ademas, la cultura organizacional y el liderazgo influyeron
en el personal, por lo tanto, el liderazgo y la cultura afectan el compromiso del
personal, que a su vez afecta la administracion y la formulacion de politicas en

organizaciones sin fines de lucro, que son entidades publicas.

Sin embargo Obijiaku (2019) en su investigacion titulado “the impact of
organisational culture on organisational performance in nigerian banks”. Tuvo como
objetivo investigar el impacto de la cultura organizacional en desempefo
organizacional en los bancos de Nigeria. El tipo de investigacion fue de tipo
correlacional, y la poblacion 160 encuestados participaron en la encuesta, lo que
constituyé un tasa de respuesta del 40% y tamafio de muestra de 400. Cuyo
instrumento fue el de un cuestionario y los principales resultados fueron que os

gerentes deben ser mas deliberados en el tipo de comportamientos de liderazgo



que exhiben, para poder fomentar el desarrollo de culturas que creen un entorno
propicio para la organizacion. eficacia y rentabilidad. Ademas, habra una mayor
necesidad de que las organizaciones desarrollen culturas fuertes en la busqueda
de un desempefio comercial significativo y, a largo plazo, la desarrollo de ventaja
competitiva.Se concluye que los los datos recopilados, se obtuvo tres hallazgos
importantes, que fortalecen ain mas los argumentos de otros investigadores sobre
la interrelacion entre cultura y liderazgo, cultura y ventaja competitiva, asi como
cultura y desempefio. También es crucial tener en cuenta que estos hallazgos se
complementan entre si en el sentido de que no solo resaltan claramente los
instrumentalidad de los lideres en la forma en que se forma la cultura, asi como en
los rasgos que poseeria, pero También que un buen liderazgo es vital para los
beneficios de la cultura que pueden generar rendimiento empresarial superior, asi

como un medio de ventaja competitiva sostenida a largo plazo.

De otro lado para Hande y Ozge (2016) en su investigacion titulada “laissez-
faire leaders and organizations: how does laissez-faire leader erode the trust in
organizations?”. Tuvo como objetivo investigar el efecto del liderazgo laissez-faire
en la confianza de los colaboradores en sus organizaciones. Conocido como
“ausencia de liderazgo”. Fue un estudio de tipo correlacional, la poblacién de este
estudio fue de 129 ingenieros que trabajan en una organizacion publica, cuyo
instrumento utilizado fue el de un cuestionario, cuyo principales hallazgo fueron,
que incluyo tanto los coeficientes de correlacion como los resultados del modelado
de ecuaciones estructurales, reveldé que la experiencia del liderazgo del laissez-
faire por parte de un supervisor inmediato estaba fuertemente asociada con un nivel
reducido de confianza en las organizaciones. Mas especificamente, cuando un
supervisor no satisface las expectativas de los subordinados por falta de presencia
y participacion, esos comportamientos parecen erosionar los sentimientos de
confianza de los empleados hacia sus organizaciones. Se concluyo que el presente
estudio apoyan la creencia de que un liderazgo ineficaz erosiona la confianza de
los empleados en las organizaciones. Creemos que al usar los hallazgos de este
estudio, los gerentes / lideres podrian cultivar una cultura de confianza mediante el

uso de un liderazgo mas activo y centrado en los empleados.



De tal modo Acosta y Sanchez (2019) en su investigacion tuvo como objetivo
fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y comportamiento
organizacional del personal de la oficina regional de INDECOPI, Loreto-2018. Esta
investigacion fue correlacion la poblacion fue integrada por trabajadores de la de la
empresa en mencion con sede Loreto en el afio 2018. Los resultados fueron de
acuerdo al Test de Kurt Lewin aplicado al100% de empleados, se determiné que el
84,6% estuvieron de acuerdo que el estilo predominante es el democratico. Esto
nos da a comprender que tiene bastante implicancia el estilo de liderazago y el
comportamiento organizacional el cual genera un buen desarrollo en las actividades
que realizan los equipos de trabajo y en el cumplimiento de sus tareas logrando los

objetivos o fracazando en el desarrollo de sus actividades.

Por consiguiente Romero (2019) en su investigacion titulada “relacion entre
los estilos de liderazgo y la cultura organizacional en nueve startup de linea
tecnolégica que ganaron el “concurso de startup peru”, lima 2019”. Tuvo como
objetivo Determinar si existe relacion positiva entre sus variables la investigacion
fue de tipo correlacional, cuya poblacion esta integrada por 214 colaboradores de
los nueve startups, cuya muestra esta basada en la formula probabilistica para una
poblacidn finita y se aplico como instrumento un cuestionario. Se concluye que los
hallazgos del estudio tienen apoyo en los argumentos que las variables tiene una
relacion positiva entre si y como resultado de los cuestionarios se compro una alta
correlacion entre estas. Con una correlacion = 0.583, r = 0,000, p < 0.05, con lo
cual se acepto la hipétesis planteada; pero cabe resaltar que en este estudio el

liderazgo laissez faire tiene un relacion negativa con la cultura organizacional.

Por otra parte Burga (2019) en su investigacion titulada “cultura
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa créditos y cobranzas chiclayo 2017”. El objetivo principal fue determinar
la influencia entre ambas variables la investigacién fue de tipo correlacional con
poblacion de 50 colaboradores de la empresa en Chiclayo, lo cual se realizo un
estudio con el objetivo de obtener informacion necesaria y tener una vision de la
realidad problematica de dicha empresa que se investiga. Y se aplico un
instrumento como el de un cuestionario. Los principales resultados fueron que la

cultura organizacional que tiene dicha empresa, teniendo como datos recopilados



el 30% manifiestan que no hay una cultura organizacional y esta reflejada por falta
de valores y actitudes, mientras que el 40% dicen que se requiere fortalecer la
cultura en la organizacion. Concluyendo podemos indicar tiene influencia en la
satisfaccionlaboral de dichos trabajadores con los datos obtenidos de spearman si
exite al mejorar los principios, valores y experiencias se mejora satisfactoriamente
la Cultura Orgaizacional y eso construye lazos de apoyo en los grupos de trabajo

se desarrollan las actividades con la mayor eficiencia y se alcanzan los objetivos.

En tal sentido Jaime y Vera (2020) en su investigacion titulada “Influencia de
los estilos de liderazgo en la innovacion empresarial de las empresas del sector
quimico en la ciudad deBucaramanga”. Tuvo como objetivo analizar la influencia
de los estilos de liderazgo. El tipo de investigacion fue descriptivo. Y la poblacion
fueron las 129 empresas en dicho sector. Y Los Instrumentos utilizados para
recolectar la informacion corresponden al uso del Cuestionario de liderazgo MLQ-
5X versidn corta y La Encuesta de Desarrollo de innovacion tecnolégica (EDIT),
asimismo los resultados arrojan que las entidades del sector quimico de la ciudad
de Bucaramanga posen un liderazgo de tipo transaccional y transformacional por
lo que se recomienda que las empresas deben seguir mejorando hasta alcanzar el
liderazgo transformacional en la mayoria de los casos, por medio de
capacitaciones, formaciones y concientizacion a los gerentes. Se concluye La
influencia de los estilos de liderazgo en la innovacién empresarial de las empresas
objeto de esta investigacidén” son ejes fundamentales de dichas organizaciones, ya
gue permiten que su posicion en el mercado sea estable y se encuentren en las
listas de los sectores econdmicos mas relevantes de la ciudad de Bucaramanga y

del pais.

Por otra parte Panta (2018) en su investigacion tuvo como objetivo su
investigacion en determinar que relacién existe entre liderazgo con la cultura
organizacional. La investigacion fue de tipo correlacional. cuya poblacion fue de 50
docentes. El instrumento aplicado fue un cuestionario. Los resultados principales
reflejan que un 56,0% de docentes afirman que se alcanz6 un nivel medio en
liderazgo, un 36,0% consiguieron un nivel alto y un 8,0% alcanzaron un nivel bajo.

Se concluye que si existe relacion entre ambas variables, debido a la correlacion



de Spearman teniendo un valor de 0.856 y un p < 0,05; lo que indica que es muy

buena.

Asimismo Cruz, et al. (2016) en su investigacion titulada “Confiabilidad y
validez de un instrumento que mide el liderazgo y la gestion educativa”. Tuvo como
objetivo investigar las relaciones de dependencia entre los indicadores del liderazgo
en torno a la gestion escolar en el proceso de acreditacion de una IES. Cuya
poblacién fueron 300 estudiantes, docentes y administrativos. Cuya muestra fue
una seleccién no probabilistica de 300 encuestados de tres IES se aplico un
instrumento de tipo cuestionario. Se concluye que, el liderazgo debe tener influencia
de la cultura y el clima laboral, asi como el desarrollo de los talentos futuras y
escenarios en donde el institucionalismo esta reducido a su minima expresion que
resalten el liderazgo para la mejora de una cultura organizacional con la motivacion,

compromiso y valores.

En tal sentido Plda (2019) en su investigacion tuvo como objetivo general
determinar la influencia entre el liderazgo directivo y la cultura organizacional de la
escuela de educacion basica “Enrique Gil Calderon” Guayaquil, Ecuador, 2018. Su
investigacion fue tipo causal y nivel correlacional, con un enfoque cualitativo de
disefio no experimental y una muestra censal cuya poblacién fue de 31 docentes,
la tecnica fue la encuesta y se aplico un cuestionario. Se concluyo en los resultados
que el liderazgo liberal influye significativamente en la cultura organizacional,
donde el coeficiente de Spearman fue 0,593 que indica una relacion moderada y

directa.

Es importante tener en cuenta que para desarrollar una investigacion. Se
debe utilizar teorias y enfoques conceptuales que sean fiables para un estudio. Para

el liderazgo laissez faire se utilizo los siguientes teorias.

De este modo el modelo teorico conductual de Kurt Lewin, identifico tres
estilos de liderazgo como el autocratico, democratico y liberal, donde el lider deja
que el grupo trabaje solo y sin supervision, citado por Fermini (2017) expresa que
el liderazgo laissez faire es el menos eficaz, se trata de un lider inactivo, que no se
adelanta a los problemas y que no toma decision alguna. Este liderazgo dafa el

desempenfio y el trabajo en equipo, asimismo muchas veces los subordinados no



muestran interés y no se preocupan por alcanzar las metas. Tambien facilita el
desorden administrativo donde ocurren tramites ilegales al no haber un control y un
seguimiento de las actividades. En este modelo teorico conductual nos deja un
aporte muy bueno para esta investigacion porque menciona que el liderazgo laissez
faire afecta de manera drastica el desempeio de los trabajadores, lo cual no hay
supervision alguna y hace sentir a los subordinados que estan abandonados en su

area de trabajo.

Por lo consiguiente el modelo tedrico de las caracteristica de la personalidad
del lider de White y Lippitt, quienes hicieron un estudio para entender el efecto de
los diferentes estilos de liderazgo (el autocratico, el democratico y el liberal), citado
por Chiavenato (2019) menciona que el lider liberal encarga todas las decisiones a
los subordinados, deja las cosas enteramente a su voluntad y no hay iniciativa
propia, lo cual no se ejerce control alguno en las actividades dentro de la
organizaciéon. Permitiendo que la productividad sea baja y que las funciones que se
desarrollen se hagan al azar, con muchos altibajos y que exista individualismo en
el area de trabajo, asi como tener un respeto al lider a cargo. En este contexto nos
dice que el liderazgo laissez faire esta relacionado con la personalidad del lider, ya
gue si no se ejerce algun tipo de control en las actividades dentro de la organizacion

puede afectar el nivel de productividad para el logro de las metas.

Asimismo el Modelo Teorico de cultura propuesto por Geert Hofstede Citado
por Jauregui y Louffat (2019) manifiestan que la cultura organizacional son las
practicas estrategicas que se implementan en las empresas, de esta manera
pueden ser observadas por los directivos de la organizacion con ayuda de expertos,
por lo tanto la cultura organizacional evidencia las diferencias entre las practicas de
las organizaciones y las areas que la conforman ( lo que se llama sub culturas).
Este modelo tedérico hace mencidén que la cultura organizacional no siempre se
fundamenta en los valores sino en las practicas o actividades que la organizacion
desarrolla a diario y que esto sirve como un indicador para los directorios y con

ayuda de expertos a que modelo de cultura seria lo ideal para los trabajadores.

El modelo de cultura propuesto por Charles Handy, menciona que el capital
humano es imprescindible de los valores culturales que son utiles para asegurar la

vida y continuidad de una organizacion ante los demas. Y es por ello que Handy
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propone la Teoria de lo culturalmente apropiado segun Handy (1995) citado por
Jauregui y Louffat (2019) afirman que la importancia de tener una cultura apropiada
para conseguir la eficiencia y perdurar en el tiempo. En tal sentido, lo que se busca
es lograr la cultura en el momento y proposito correcto. EI modelo tedrico de lo
culturalmente apropiado nos da a conocer que en una organizacion se debe alinear
una cultura adecuada en el momento indicado para el bien comun de todos y asi

lograr de manera satisfactoria los objetivos.

Cabe mencionar a Denison que en su modelo teorico de cultura mencionado
por Jauregui y Louffat (2019) se refiere a los principios, ideas, creencias y valores
corporativos que sirven como base para una gestion dentro de la oragnizacion
tabien hacen referencia a las buenas practicas y corportamientos que ejemplifican
y refuerzas esos principios basicos y estos se mantienen en el tiempo porque los
miembros de las organizacciones las asumen como un valor propio.Denison lo
subdivide en adaptabilidad, misién, consistencia y participacion; este modelo es uno
de los mas conocidos para el analisis de la cultura organizacional porque su disefio
se maneja dentro del entorno empresarial y se vincula a sus resultados y es

aplicable a diferentes niveles de la organizacion.

Es importante definir los conceptos principales relacionadas al tema, ya que
permite conocer y comprender mejor el tema a desarrollar se presentaran las

definiciones de la variable 1. Liderazgo laissez faire.

Segun Silva (2010) define que el lider evade todo tipo de apoyo de los
trabajadores escapando de sus responsabilidades de supervision, no participa en
las funciones grupales, se contiene en dirigir, se abstiene en brindar algun tipo
informacion, solo cuando los colaboradores del area lo solicitan. no propone
objetivos claros en el trabajo y no apoya a su grupo a tomar decisisiones. En este
contexto el lider liberal no escucha a sus subordinados, no guia y no participa en la
toma de decisiones para una mejora continua, no tiene iniciativa propia en las

actividades diarias. Perjudicando el desempefio y la motivacion en los trabajadores.

Segun Fermini (2017) cuando este estilo domina, el lider se preocupa muy
poco por las personas y por la productividad. Laissez-faire significa dejar de hacer,

por lo tanto, son personas desinteresadas, que no se comprometen a cumplir sus
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actividades de manera eficiente, no se intervienen con las decisiones, ni con los
problemas de la organizacion, no aceptan responsabilidades y solo les importa
mantener su puesto hasta cambiar de trabajo o jubilarse. Cabe menciona que el
liderazgo laissez faire si es constante dentro de una organizacién afectaria mucho
el nivel de productividad de los colaboradores, es decir no existe un rumbo exacto
hacia donde se quiere llegar.

Gozukara, Hatipoglu y Gunes (2017) expresan que los lideres Laissez faire
se abstienen de liderar y no estan interesados en apoyar 0 mejorar ni a sus

seguidores ni a la organizacion.

Para Neuman y Baron (2005) citado por Breevaart y Zacher (2019) indica
que el liderazgo laissez faire es ineficaz porque puede impedir que los seguidores
no reciban retroalimentacion e informacion cuando se enfrentan a situaciones
dificiles.

Para Amini, Mulavizada y Nikzad (2019) detalla que carece de supervision
directa y no proporciona informacion periodica. No produce ningun esfuerzo de
liderazgo o supervisién por parte del que dirige, lo que puede conducir a una

produccion pobre.

En tal sentido Alvear et al. (2019) Citaron a (Hinkin y Schriesheim, 2008) el
lider no diferencia su papel, con el papel del colaborador y realiza méas bien trabajo

de campo que de supervision.

Ademas, Mohammed, A.-M., y Wang, J. (2018) mencionan que el lider del
laissez faire pasivo renuncia a las responsabilidades y evita tomar decisiones lo

cual sede a los empleados.

Por otra parte, Ekiyor, R., y Dapper, E. (2019) Ofrece mas libertad a los

subordinados con poca presencia o control del lider.

Asimismo es primordial puntualizar las ideas relacionadas a la investigacion
para comprender en que ambito se desarrollara la variable 2. Cultura organizacional
Segun Jauregui y Louffat (2019) el papel que juega la cultura para lograr una
organizacién efectiva, es saber qué rasgos culturales estan conectados al

rendimiento hacia el fortalecimiento de aquellos que la favorecen y/o incluso en la
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creacion de estos. Son algunos roles de quienes ejercen el liderazgo de la
organizacion. Esto nos menciona que para definir un rol exacto y exista una
efectividad en las actividades se debe fortalecer y trabajar en las debilidades y asi

favoreciendo de manera sistematica la productividad de la organizacion.

Segun Chiavenato (2017) define que la cultura organizacional es la manera
de vivir y compartir creencias, experiencias y valores, y busca tener algun tipo de
interaccion entre individuos en las empresas. Cabe mencionar que una cultura
organizacional es un estilo de vida que se refleja a diario con las interacciones con

otros individuos generando como una convivencia en el area de trabajo.

Segun Guerrero y Silva (2017) la cultura organizacional es un factor
importante que puede mostrar la fortaleza que tiene la organizacion, asi como tener
debilidades que puede ser un riesgo vital para la empresa y puede estar vinculada
con la resistencia al cambio. Es importante que una empresa tenga una cultura
organizacional bien definida porque esto hard que los trabajadores se sientan

identificados al ejercer sus funciones para su crecimiento personal y profesional.

Segun Barbera y Schneider (2014) citado por Jauregui y Louffat (2019) los
Valores y las creencias que caracterizan a las organizaciones y que son trasmitidas
mediante experiencias de socializacion entren los individuos, las decisiones que
toman los lideres y las historias, asi como los mitos que las personas cuentan y
replican sobre sus organizaciones. En este contexto en una organizacion las
culturas organizacionales predominan los valores y creencias que se transmiten

entre los colaboradores, conllevando a tener una buena relacién entre si.

A su vez Reilly et al. (1991) citado por Ochoa (2022) donde indica que la
cultura organizacional se refiere a un sistema de valores donde los miembros de

una unidad social forman la base de las expectativas 0 normas sociales.

Segun Jiménez, Pazmay y Mancheno (2017) la cultura organizacional esta
conformada por un grupo de personas para amoldarse y solucionar problemas en
la empresa, asimismo se consideran oportunas para trasmitirlas de una manera
correcta. Cabe mencionar que en las organizaciones los trabajadores deben

adaptarse al cambio para poder resolver problemas que aquejan y complican al
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logro de los objetivos , lo cual influye la manera de ver las cosas, pensar y el sentir
de cada invididuo para ser transmitidas de manera positiva.
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1. METODOLOGIA

En este capitulo se desarrolld el tipo de investigacion y disefio; también la
operacionalizacion de las variables a su vez se reviso la poblacion, la muestra y
unidad de analisis; se analiz0 la técnica a utilizar e instrumento y el procedimiento
de su aplicacion, por ultimo, el método de analisis de datos y aspectos éticos todos
estos temas se sustentas en base de informacion confiable de libros de

metodologia.

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica de segundo nivel porque su proposito
esta orientada en probar las hipotesis planteadas tal como lo menciona en su libro
Ander-Egg (2011) la investigacion tedrica orientada trata de que estas esten en un
marco de determinadas teorias sociales, su proposito es examinar algin aspecto
de la realidad, la solucion de algunos problemas sociales y la comprobacion de

hipotesis.

Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental porque se busco observar situaciones
existentes como lo mencionan en su libro Hernandez y Mendoza (2018) lo que
desarrollas en la investigacion no experimental es examinar y trazar los fenomenos
y variables en su entorno natural para estudiarlas. Por ello debemos entender que
este disefio nos ayudara a estudiar los hechos reales.

Nivel de investigacion

El estudio fue de nivel correlacional porque se busco relacionar ambas variables el
liderazgo laissez y la cultura organizacional entre si segun Salkind (1998) citado por
Pino (2018, p.194) Definen que la intencion de correlacionar su objetivo es dar a
conocer e indagar la relacion entre las variables y sus resultados. De manera que

se confronta la relacion entre una variable y la otra.
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Enfoque de investigacion

El estudio tuvo como enfoque cuantitativo porque permitio medir el problema de
estudio en un lugar determinado segun Escudero y Cortez (2018, p.25) se
diferencia por mostrar la exigencia de medir y evaluar las magnitudes de los
problemas de investigacion de esta forma el investigador da a conocer un problema
de estudio para construir modelos estadisticos que expliquen los fenomenos

observados.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Liderazgo laissez faire
Definicion conceptual

Segun Silva (2010) indica que el lider evade la confrontacion con sus subordinados
y evita su responsabilidad de controlar las actividades que conllevan en guiar a su
grupo, no proporciona la suficiente informacién para el desarrollo de las actividades
a realizar a menos que se lo soliciten no expresa un horizonte de trabajo claro que
ayude en la toma de decisiones lo cual evita a toda costa. Silva expresa que lider
liberal no escucha a sus subordinados, no guia y no participa en la toma de
decisiones para una mejora continua, no tiene iniciativa propia en las actividades

diarias. Perjudicando el desempefio y la motivacién en los trabajadores.
Definicion operacional

El liderazgo laissez faire se evalla tomando en cuenta sus componentes entre ellos
el reconocimiento contingente, direccién activa y direccién pasiva mediante un

cuestionario de preguntas cerradas.
Dimensiones
Reconocimiento contingente

Es donde el seguidor y el lider acuerdan la relacion que tendran en las actividades
y obligaciones con esto puedan llegar a los objetivos y obtener las recompensas o
lo contrario de acuerdo a lo acordado y como indicadores tenemos los roles vienen

ser una especie de procedimientos para alguna actividad especifica, sin embargo
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las responsabilidades es uno de los valores mas importantes de la empresa porque
es un compromiso que debe asumir el trabajador hacia la organizacion, mientras
que la recompensa es una retribucion que otorga una entidad hacia un individuo

por tener un buen desempefio y cumplimiento de metas.
Direccién activa

Se basa en que el lider se dedica més en los problemas que aparecen cuando esta
a cargo, es decir monitoreando las actividades y como indicadores tenemos los
problemas son situacién que pueden emerger en cualquier momento cuya finalidad
es analizar y lograr una solucién inmediata, mientras que el monitoreo es el
seguimiento hacia los trabajadores con la finalidad de que cumplan sus funciones

adecuadamente.
Direccion pasiva

Los colaboradores esperan su intervencion en cada monitoreo y como indicadores
tenemos la despreocupacién es la falta de interés por parte del lider a cargo para
el cumplimiento de las actividades dentro de una entidad, la iniciativa consiste en
tener una actitud, iniciativa propia con el fin de motivar a los demas, sin embargo,
la intervencién viene ser cuando los jefes o autoridades dan recomendaciones a los

subordinados para que puedan mejorar su productividad.
Escala de medicion

La escala de mediciéon para el liderazgo laissez faire fue ordinal tipo Likert, cuyas

alternativas son; Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre

(5).

Variable 2. Cultura organizacional
Definicion conceptual

La cultura para Denilson son creencias, principios y valores que son el soporte del
rumbo de toda organizacion y su gestion como son en el conjunto de actividades
que estas realizan y que ejemplifican y refuerza esos principios basicos segun

Denison citado por Jauregui y Louffat (2019).
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Definicién operacional

La cultura organizacional se evalla tomando en cuenta sus componentes entre
ellos la adaptabilidad, misidn, coherencia y participacion mediante un cuestionario

de preguntas cerradas.

Dimensiones
Adaptabilidad

La flexibilidad requiere enfocar las necesidades del entorno he de ahi que las
empresas cuando se adaptan al tomar esos riesgos son una manera de ganar
experiencia ante esos cambios y crean un nuevo horizonte y generalmente,
experimentan crecimiento de ventas y una mayor cuota de mercado y como
indicadores tenemos lo siguiente generar cambio es la manera de crear formas
adaptativas para satisfacer las necesidades del cambio. De esta manera el enfoque
en el cliente consiste en tener reacciones inmediatas con los clientes para
anticiparse a los problemas y proponer soluciones y el aprendizaje organizacional
se relaciona en su entorno como una oportunidad para potenciar la creatividad,

innovacion y desarrollo.

Mision

Una mision le otorga a la organizacién un propésito y significado al definir un rol
social y objetivo externos, define un adecuado curso de accion para esta y sus
miembros, y permite darle forma al comportamiento actual proyectando un estado
futuro deseado y los indicadores son Intencion y direccidn estratégica se encarga
de transmitir el propésito de la organizacion y ensefian de como un individuo
contribuye con sus actividades o funciones. Las metas y objetivos vienen ser el
conjunto de objetivos que los individuos deben cumplir a través de sus actividades

diarias. Asimismo, la visién es el compromiso que comparten los individuos para

transmitir los valores y propdsitos frente a un futuro deseado.
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Consistencia

La coherencia define los valores y sistemas que, a su vez constituyen la base de
una cultura fuerte y la participacion implica desarrollar en la organizacion la
capacidad humana, el sentido de la propiedad y la responsabilidad y los indicadores
tenemos los valores fundamentales son las practicas compartidas por todos los
integrantes de la organizacion. Sin embargo, los acuerdos se refieren a que ellos
llegaran a un acuerdo sobre asuntos criticos con el objetivo de solucionarlos y la
coordinacion son las diferentes funciones y unidades de la organizacion que son

capaces de trabajar en equipos para lograr objetivos comunes.
Participacion

Implica desarrollar en las entidades la capacidad humana, el sentido de la
propiedad y la responsabilidad y los indicadores correspondientes son el desarrollo
de capacidad se refiere a que cuando una organizacién invierte en sus
colaboradores para su desarrollo profesional y humano. Refuerzan el capital
humano para tener una competitividad para el logro de los objetivos, mientras que
la orientacion del equipo es manera de intégralos para alcanzar los objetivos
comunes, ya que la organizacion depende del esfuerzo de los colaboradores y el
empoderamiento es cuando los individuos tienen la autoridad, iniciativa y capacidad
de realizar su propio trabajo.

Escala de medicién

La escala de medicion para cultura organizacional fue ordinal tipo Likert, cuyas

alternativas son; Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre
(5).

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion
En la presente investigacion se consider6 como poblacion de estudio a los
integrantes del area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, siendo
un total de 29 trabajadores, para ello se ha considerado a Pino (2018) que indica
que es un grupo constituido por todos los elementos a estudiar y estos se le

denomina individuo, el cual no tiene que ser una persona fisica puede ser familia,
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un dia, un negocio, etc. En este contexto la poblacion es una agrupacion de
personas u objetos que deben tener ciertas particularidades en comdn. Sin

embargo se en consideracion los siguientes criterios.
Criterios de inclusion

Se consider6 a todos los colaboradores del area de mantenimiento que laboran en
la empresa papelera de Lima y manifestaron su venia para participar en la

investigacion.

Criterios de exclusién

Se omitié6 por naturaleza de la investigacién a la jefatura, supervisores y a un

operario que un nuevo personal del area de manteniendo.
3.3.2 Muestra censal

Se considerd en esta investigacion estudiar a los 29 trabajadores que integran el
area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, la poblacion es por
debajo de la cantidad minima que se requiere para aplicar una muestra y no
requiere calcularla, siendo una muestra censal donde su particularidad principal es

la totalidad de la poblacién, segun los autores Hernandez y Mendoza (2018).
Unidad de analisis

Se consideré a los trabajadores del area de mantenimiento de una empresa

papelera de Lima, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica para la presente investigacion fue la encuesta, asi como lo como lo
menciono Arias (2020) la encuesta se utiliza para recolectar datos y su principal
caracteristica es que sus respuestas se deben sistematizar de forma estadistica

mediante tablas de distribucion y figuras.
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Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento para la presente investigacion fue un cuestionario para el liderazgo
laissez faire y otro para cultura organizacional asi como plantea Arias (2021)
consiste un conjunto de preguntas enumeradas en una tabla y una serie de posibles
respuestas las cuales no son correctas o incorrectas y estas nos llevan a un

resultado diferente y se aplica a una poblacién conformada por personas.
Validez

En terminos generales hace referencia al grado en que el instrumento mide con
exactitud la variable que pretende medir segun Herndndez y Mendoza (2018) en el
presente estudio se solicito la revisién a expertos habilitados para la validacién de
los instrumentos para lo cual se enviaron los formatos de validacion a sus correos
corporativos para su revision obteniendo como resultado la firma del documento y

que es aplicable.
Ver anexo 3
Confiabilidad

Es el grado en que un instrumento genera resultados consistentes y coherentes en
la muestra o casos como lo mencionan Hernandez y Mendoza (2018) para hallar la
confiabilidad de los instrumentos se realizo un piloto; la encuesta se digito en
documento de Google drive y se envio el link por Whatsapp a lo cual respondieron
10 colaboradores dicho informacién se recopilo en Excel para su aplicacion en el
programa SPSS versidn 24. Asimismo se hallo que ambos instrumentos son

confiables.

Ver anexo 3

3.5. Procedimientos

Se coordiné con el jefe de mantenimiento de dicha empresa que se aplicaria el
cuestionario de manera presencial a los colaboradores del area de mantenimiento.
Para asi completar la informacion requerida referente al liderazgo laissez faire y

cultura organizacional.
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3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizd la estadistica descriptiva e inferencial que permitirhA comprender los
resultados obtenidos segun Anderson Sweeney y Williams citado por Pino (2018)
indica que la e. descriptiva son resumenes de datos que pueden ser tabulares,
graficos o numéricos, mientras que la e.inferencial es la que se encarga de inferir
sobre el comportamiento de una poblacion a partir de una muestra bajo un margen

de error que es cuantificado por la teoria de las probabilidades.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se considerd los lineamientos estipulados por la
Universidad Cesar Vallejo siguiendo el reglamento y las normas de investigacion.
Asimismo, la recopilacién y contenido de los capitulos proceden de informacién
veridica tanto de libros, articulos y tesis, los cuales fueron parafraseados
respetando el derecho de autor, citAndolos respectivamente con la norma APA 7ma
edicidon de igual manera se acaté el codigo de ética de la universidad aprobada bajo
resolucién del consejo universitario N.°© 292-2020/UCV. Asi también podemos
indicar que es original tanto en contenido como en analisis, puesto que no se realizd
manipulaciones ni modificaciones intencionadas para obtener resultados favorables

a ningun tipo de interes.
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Es importante indicar que el analisis descriptivo por su naturaleza es bastante Util
en toda area que se trabaje con datos cuantitativos. Es provechoso en la educacion,
ingenieria, administracion, etc. Para dar a conocer la particularidad de los datos
estos mediante medidas de resumen, figuras y tablas. De esa forma se entiende
que el procesar los datos es una accion basica e importante para manejar la
informacion como lo indicaron Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) de esa
forma en la presente investigacion se utilizo esta forma de mostrar los datos

obtenidos en la recoleccion y mostrar dichos resultados.

Variablel. Liderazgo laissez faire

Tabla 1.
Distribucién de frecuencia de la variable Liderazgo laissez faire

Liderazgo Laissez faire N° Empleados  Porcentaje

MALO 12 41.38%
REGULAR 17 58.62%
Total general 29 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

Figura 1.
Diagrama de barras de la variable Liderazgo laissez faire
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Como se aprecia en la tabla anterior que la variable Liderazgo laissez faire se ubica
en nivel regular con un 58.62% de los encuestados y 41.38% nos indica que es

Malo y sin respuesta alguna que es buena.
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Dimension 1. Reconocimiento contingente
Tabla 2.

Distribucién de frecuencia de la dimensién Reconocimiento contingente

Reconocimiento contingente N° Empleados Porcentaje

MALO 12 41%
REGULAR 17 59%
Total general 29 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

Figura 2.

Diagrama de barras de la dimensién Reconocimiento contingente
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0.00%

MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimensién reconocimiento contingente

se ubica en regular con un 58.62% de los encuestados y 41.38% nos indica que es

Malo y sin respuesta alguna que es buena.
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Dimensién 2. Direccién activa

Tabla 3.

Distribucion de frecuencia de la dimension Direccion activa

Direccion activa N° Empleados Porcentaje

MALO 7 24%
REGULAR 22 76%
Total general 29 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

Figura 3.

Diagrama de barras de la dimension Direccion activa
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MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimensién direccion activa se ubica en

regular con un 75.86% de los encuestados y 24.14% nos indica que es Malo y sin

respuesta alguna que es buena.
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Dimension 3. Direccion pasiva

Tabla 4.

Distribucion de frecuencia de la dimension Direccion pasiva

Direccion pasiva N° Empleados Porcentaje

MALO 7 24%
REGULAR 22 76%
Total general 29 100%

Nota: Fuente elaboracion propia
Figura 4.

Diagrama de barras de la dimension Direccion pasiva
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MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimensién direccion pasiva se ubica en

regular con un 75.86% de los encuestados y 24.14% nos indica que es Malo y sin

respuesta alguna que es buena.
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Variable 2. Cultura organizacional
Tabla 5.

Distribucién de frecuencia de la variable Cultura organizacional

Cultura organizacional N° empleados Porcentaje

MALO 26 89.66%
REGULAR 3 10.34%
Total general 29 100.00%

Nota: Fuente elaboracion propia

Figura 5.

Diagrama de barras de la variable Cultura organizacional
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Como se aprecia en la tabla anterior que la variable Cultura organizacional es mala

con el 89.66% y un 10.34% regular de los encuestados y sin respuesta alguna que

es buena.
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Dimension 1. Adaptabilidad
Tabla 6.

Distribucion de frecuencia de la dimensién Adaptabilidad

Adaptabilidad N° Empleados Porcentaje

MALO 18 62.07%
REGULAR 11 37.93%
Total general 29 100.00%

Nota: Fuente elaboracion propia
Figura 6.

Diagrama de barras de la dimension Adaptabilidad
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MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimension Adaptabilidad es mala en un

62.07% de los encuestados y regular 37.93% y sin respuesta alguna que es buena.
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Dimensién 2. Mision
Tabla 7.

Distribucion de frecuencia de la dimension Mision

Mision N° Empleados Porcentaje

MALO 21 72.41%
REGULAR 8 27.59%
Total general 29 100.00%

Nota: Fuente elaboracion propia
Figura 7.

Diagrama de barras de la dimension Misién
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MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimension Mision es mala para el

72.41% y 27.59% de los encuestados y sin respuesta alguna que es buena.
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Dimensiéon 3. Consistencia

Tabla 8.

Distribucion de frecuencia de la dimension Mision

Consistencia N° Empleados Porcentaje

MALO 24 82.76%
REGULAR 5 17.24%
Total general 29 100.00%

Nota: Fuente elaboracion propia
Figura 8.

Diagrama de barras de la dimension Consistencia
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MALO REGULAR

Como se aprecia en la tabla anterior que la dimension Consistencia se ubica en

regular con un 82.76% de los encuestados y 17.24% y sin respuesta alguna que es

buena.
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Dimension 4. Participacion
Tabla 9.

Distribucién de frecuencia de la dimensién Participacion

Participacion N° Empleado Porcentaje

MALO 28 96.55%
REGULAR 1 3.45%
Total general 29 100.00%

Nota: Fuente elaboracion propia
Figura 9.

Diagrama de barras de la dimension Participacion
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Como se aprecia en la tabla anterior que la dimension Participacion es mala para

el 96.55% y regular 3.45% de los encuestados y sin respuesta alguna que es buena.
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4.2 Andlisis inferencial

El analisis inferencial lo que efectia en los datos recolectados y descritos
anteriormente como lo mencionan Naupas, et al (2018) determinar la significancia
de las hipotesis es indispensable para realizar conclusiones generales y
especificos. Busca integrar las cualidades contempladas en una poblacion,
mediante modelos matematicos estadisticos. Esto proporciona parametros de
estimaciones y de esa forma probar la hipotesis con base en la distribucion de la

muestra.

Tabla 10.

Grado de relacion segun coeficiente de correlacién Rho

Spearman
Rango Relacion
-1.00 C. negativa perfecta
-0.90 -0.99 C. negativa muy fuerte
-0.75 -0.89 C. negativa considerable
-0.50 -0.74 C. negativa media
-0.25 -0.49 C. negativa débil
-0.10 -0.24 C. negativa muy débil
0.00 No existe Correlacion
0.10 0.01 C. positiva muy débil
0.25 0.11 C. positiva débil
0.50 0.26 C. positiva media
0.75 0.51 C. positiva considerable
0.90 0.76 C. positiva muy Fuerte
1.00 C. positiva perfecta
Nota: Elaboracion propia basada en Hernandez y Mendoza
(2018)

Nivel de significancia

Regla de decision: Si Sig. bilateral < 0,005 se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (Hi1). Si Sig. bilateral > 0,005 se acepta la Ho y se rechaza
la Ha.
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Prueba de hipoétesis general

Ho: No existe relacién directa entre Liderazgo laissez faire y la cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,
2022.

Hi: Si existe relacion directa entre Liderazgo laissez faire y la cultura organizacional
en el &rea de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

Tabla 11.

Correlacion entre Liderazgo laissez faire y cultura organizacional

Liderazgo Cultura
laissez organizacional
faire
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente 1.000 ,496™

laissez faire de

correlacion

Sig. 0.006

(bilateral)

N 29 29
Cultura Coeficiente ,496™ 1.000
organizacional de

correlacion

Sig. 0.006

(bilateral)

N 29 29

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: SPSS Version 25

En la tabla 11 se observa una sig. = 0.006 menor a 0,05 de modo que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula; es decir, existe relacion directa
entre Liderazgo laissez faire y cultura organizacional en el &rea de mantenimiento
de una empresa papelera de Lima, 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacion

fue de .496 lo que se traduce en una correlacion positiva media.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre reconocimiento contingente y la cultura

organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,

2022.

Hi: Si existe relaciébn directa entre reconocimiento contingente y la cultura

organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,

2022.
Tabla 12.

Correlacion entre Reconocimiento contingente y cultura organizacional

Reconocimiento
contingente

Cultura
organizacional

Rho de Reconocimiento  Coeficiente

Spearman contingente de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

1.000

29

481"

0.008

29

Cultura Coeficiente

organizacional de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

481"

0.008

29

1.000

29

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: SPSS Version 25

En la tabla 12 se observa una sig. = 0.008 menor a 0,05 de modo que se acepta la

hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; es decir, existe relacion directa

entre el reconocimiento contingente y cultura organizacional en el area de

mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022. Asimismo, el coeficiente

fue de correlacion de .481 lo que se traduce en una correlacion positiva media.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre la direccidn activa y la cultura organizacional en
el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.
Hi: Si existe relacion directa entre la direccion activa y la cultura organizacional en

el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

Tabla 13.

Correlacion entre Direccion activa y cultura organizacional

Direccién Cultura
activa organizacional
Rho de Spearman Direccion Coeficiente 1.000 438"
activa de
correlacion
Sig. 0.017
(bilateral)
N 29 29
Cultura Coeficiente 438" 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.017
(bilateral)
N 29 29

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: SPSS Version 25

En la tabla 13 se observa una sig. = 0.017 menor a 0,05 de modo que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; es decir, existe relacion directa
entre la direccion activa y cultura organizacional en el area de mantenimiento de
una empresa papelera de Lima, 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacion fue

de .438 lo que se traduce en una correlaciéon positiva media.

35



Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre la direccidn pasiva y la cultura organizacional
en el &rea de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.
Hi: Si existe relacion directa entre la direccion pasiva y la cultura organizacional en

el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

Tabla 14.

Correlacién entre Direccion pasiva y cultura organizacional

Direccién Cultura
pasiva organizacional
Rho de Spearman Direccion Coeficiente 1.000 ,374"
pasiva de
correlacion
Sig. 0.045
(bilateral)
N 29 29
Cultura Coeficiente 374" 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.045
(bilateral)
N 29 29

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: SPSS Version 25

En la tabla 14 se observa una sig. = 0.045 menor a 0,05 de modo que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; es decir, existe relacion directa
entre la direccion pasiva y cultura organizacional en el area de mantenimiento de
una empresa papelera de Lima, 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacion fue

de .374 lo que se traduce en una correlacion positiva media.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el Liderazgo laissez faire y la cultura organizacional en el area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022. Por medio de la prueba
de spearman indico un nivel de Sig. (Bilateral) menor 0.05, es decir 0.006 < 0.05,
lo cual, se acepta la hipotesis alterna (Hi), las variables de estudio tienen una
correlacion 0.496; lo cual indica que la correlacién es positiva media. Por ello, se
acepta la hipétesis de investigacion sefialando que existe una relacion positiva
media entre liderazgo laissez faire y cultura organizacional en el area de

mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

Asi queda demostrado el objetivo general. Segin Romero (2019) establecié
gue existe relacidn positiva entre los estilos de liderazgos y la cultura organizacional
en los nueve startups de linea tecnolégica que ganaron el “Concurso de Startup
Peru, Lima”, durante los afios 2015 al 2018; mediante la prueba de spearman se
obtuvo un nivel de significancia de 0.000, p<0.05, con un coeficiente de correlacion
= 0.583, lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Cabe mencionar
que el liderazgo laissez faire obtuvo un grado de correlacion = -0.268 con un nivel
de significancia bilateral = 0.001, p<0.05, se rechaza la hip6tesis planteada ya que
es una correlacion inversa. Llegando a la conclusion que el liderazgo laissez faire
tiene una relacion negativa con la cultura organizacional, o que significa que la
ausencia de un estilo de liderazgo se relacionard negativamente con la cultura
organizacional. De este modo el modelo tedrico conductual de Kurt Lewin citado
por Fermini (2017) expresa que el liderazgo laissez faire es el menos eficaz, se trata
de un lider inactivo, que no se adelanta a los problemas y que no toma decision
alguna. En este modelo teorico conductual nos deja un aporte muy bueno para esta
investigaciéon porque menciona que el liderazgo laissez faire afecta de manera
drastica el desempefio de los trabajadores, donde no hay supervision algunay hace
sentir a los subordinados que estan abandonados en su area de trabajo. Asu vez
Jauregui y Louffat (2019) indicaron que el Modelo Teorico de cultura propuesto por
Geert Hofstede manifiesta que la cultura organizacional son las practicas

estrategicas que se implementan en las empresas este modelo hace mencion que
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la cultura organizacional no siempre se fundamenta en los valores sino en las
practicas o actividades que la organizacion desarrolla a diario y que esto sirve como
un indicador para los directores y con la ayuda de expertos a que modelo de cultura
seria ideal para los trabajadores; estos necesitan buenos lideres para alcanzar el

éxito y perdurar en el tiempo.

Uno de los objetivos especificos era determinar la relacion entre
reconocimiento contingente y la cultura organizacional en el area de mantenimiento
de una empresa papelera de Lima, 2022. Por medio de la prueba de spearman
indico un nivel de Sig. (bilateral) menor 0.05, es decir 0.008 < 0.05, lo cual, se
acepta la hipétesis alterna (Hi) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), teniendo una
correlacion 0.481; lo cual indica que la correlacion en los valores de spearman es
positiva media. Por ello, se acepta la hipétesis de investigacion sefialando que, si
existe relacion directa entre reconocimiento contingente y la cultura organizacional
en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022. Por otro
lado, los resultados manifestaron que la dimension reconocimiento contingente esta

en un nivel regular con un 58.62 % de los encuestados.

Podemos mencionar a Silva (2010) que el reconocimiento continente trata
de los acuerdos entre el lider y los subordinados con el objetivo de obtener
recompensas al desarrollar sus actividades, aqui se establecen los roles y
procedimientos para las actividades especificas, responsabilidades y compromiso
que debe asumir el trabajador en otras palabras la retribuciébn por el buen
desemperio. Con ello podemos mencionar el modelo tedrico de Denison citado por
Jauregui y Louffat (2019) que indica como parte de la cultura organizacional la
consistencia como una de sus dimensiones que hace referencia a la coordinacion
e integracion en donde se establecen las funciones y unidades de organizacion y
lograr los objetivos; donde tambien se concilian los acuerdos cuando existan
diferencias y los valores fundamentales que son las practicas compartidas por los
trabajadores. En esta investigacion En la tabla 8 y figura 8 se puede apreciar que
la dimension Consistencia se ubica en regular con un 82.76% de los encuestados
y 17.24% seialaron que es Malo y ninguno considero que es buena esto nos indica
gue al tener un liderazgo laissez faire afecta a la cultura organizacional y no es

idonea para la organizacion.
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El segundo objetivo especifico fue determinar la relaciéon entre direccién activa y
cultura organizacional en el &rea de mantenimiento de una empresa papelera de
Lima, 2022. Mediante la prueba spearman indico un nivel de Sig.(bilateral) menor
a 0.05, es decir 0.017<0.05 con lo cual se acepta la hipdtesis alterna (Hi) y se
rechaza la hipétesis nula (Ho), teniendo una correlacion de 0.438; lo que significa
tiene correlacion positiva media, aceptando la hipétesis de la investigacion que
seflalo que, si existe relacion directa entre direccion activa y la cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,
2022. Se puede apreciar en la figura 3 que la dimension direccion activa se ubica
en regular con un 75.86% de los encuestados.

Por lo consiguiente el modelo tedrico de las caracteristica de la personalidad
del lider de White y Lippitt, quienes hicieron un estudio para entender el efecto de
los diferentes estilos de liderazgo (el autocratico, el democratico y el liberal), citado
por Chiavenato (2019), menciona que el lider liberal o laissez faire encarga todas
las decisiones a los subordinados, deja las cosas enteramente a su voluntad y no
hay iniciativa propia, lo cual no se ejerce control alguno en las actividades dentro
de la organizacion. Permitiendo que la productividad sea baja y que las funciones
se desarrollen al azar, con muchos altibajos y exista individualismo en el area de
trabajo, asi como tener un respeto al lider a cargo. En este contexto nos dice que
el liderazgo laissez faire esta relacionado con la personalidad del lider, ya que si no
se ejerce algun tipo de control en las actividades dentro de la organizacion puede
afectar el nivel de productividad para el logro de las metas. Comparando esta
dimensién con la dimensioén de cultura organizacional; segun el modelo tedrico de
Denison citado por Jauregui y Louffat (2019) Una misidn le otorga a la organizacién
un proposito y significado al definir un rol social y objetivo externos, define un
adecuado curso de accion para esta y sus miembros, y permite darle forma al

comportamiento actual proyectando un estado futuro deseado.

Como ultimo objetivo especifico era determinar la relacién entre direcciéon
pasiva y la cultura organizacional en el area de mantenimiento de una empresa

papelera de Lima, 2022. Mediante la prueba spearman indico un nivel de
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Sig.(bilateral) menor a 0.05, es decir 0.045<0.05 con lo cual se acepta la hipétesis
alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), teniendo una correlaciéon de 0.374;
lo que significa tiene correlacion positiva media, aceptando la hipotesis de la
investigacion que sefalo que, si existe relacion directa entre direccion pasiva y la
cultura organizacional en el &rea de mantenimiento de una empresa papelera de
Lima, 2022.

Cabe contrastar los resultados obtenidos con el modelo de cultura propuesto
por Charles Handy, menciona que el capital humano es imprescindible de los
valores culturales que son utiles para asegurar la vida y continuidad de una
organizacién ante los demas. Y es por ello que Handy propone la Teoria de lo
culturalmente apropiado segun Handy (1995) citado por Jauregui y Louffat (2019,
p.167). afirman que la importancia de tener una cultura apropiada para conseguir
la eficiencia y perdurar en el tiempo. En tal sentido, lo que se busca es lograr la
cultura en el momento y proposito correcto. EI modelo tedrico de lo culturalmente
apropiado nos da a conocer que en una organizacion se debe alinear una cultura
adecuada en el momento indicado para el bien comun de todos y asi lograr de
manera satisfactoria los objetivos. Esto conlleva a que la direccion pasiva el lider
evita involucrase Los colaboradores esperan su intervencion en cada monitoreo su
falta de interés por parte del lider a cargo para el cumplimiento de las actividades
dentro de una entidad, iniciativa propia con el fin de motivar a los demas, sin
embargo, la intervencion viene ser cuando los jefes o autoridades dan

recomendaciones a los subordinados para que puedan mejorar su productividad.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

Se determind que existe relacion directa entre liderazgo laissez faire y cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima,
2022, con un grado de correlacion fue de .496; lo que indica un nivel positivo media;
también se obtuvo un sig. =0.006 < 0.05 con este resultado se rechaz6 la hipotesis
nula y se acepto la hipotesis del investigador. A si mismo el 58.62 % de los
encuestados afirma que el liderazgo laissez faire es regular y la cultura

organizacional en un nivel malo.

Segunda

Con respecto al primer objetivo especifico se determind que existe relacidn directa
entre el reconocimiento contingente y cultura organizacional en el &area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022, con un grado de
correlacion fue de .481; lo que indica un nivel positivo media; también se obtuvo un
sig. =0.008 < 0.05 con este resultado se rechazo la hipotesis nula y se acepto la
hipotesis del investigador. A si mismo los resultados evidenciaron que la dimension
reconocimiento contingente este nivel regular, segun el 58.62 % de los

encuestados.

Tercera

Refiriéndonos al segundo objetivo especifico se determiné que existe relacion
directa entre la direccion activa y cultura organizacional en el éarea de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022, con un grado de
correlacién fue de .438; lo que indica un nivel positivo media; también se obtuvo un
sig. =0.017 < 0.05 con este resultado se rechazo la hipotesis nula y se acepto la
hipétesis del investigador. A si mismo los resultados evidenciaron que la dimension

la direccion activa este nivel regular, segun el 75.86 % de los encuestados.
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Cuarta

Finalmente, refiriéndonos al tercer objetivo especifico se determiné que existe
relacion directa entre la direccién pasiva y cultura organizacional en el area de
mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022, con un grado de
correlacion fue de .374; lo que indica un nivel positivo media; también se obtuvo un
sig. =0.045 < 0.05 con este resultado se rechazo la hipotesis nula y se acepto la
hipotesis del investigador. A si mismo los resultados evidenciaron que la dimension

la direccion pasiva este nivel regular, segun el 75.86 % de los encuestados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la gerencia operaciones realizando capacitaciones, talleres de
coaching o sensibilizacion donde los lideres puedan desarrollar sus capacidades,
habilidades y de esa manera obtengan las herramientas adecuadas para manejar
al personal y a los grupos de trabajo; con el fin de fortalecer los equipos logrando
el buen desempefio de estos. Cabe mencionar que también es importante la
capacitacion conjunta con el equipo de trabajo esto ayudara a mejorar la relacion

entre ellos.

Segunda

Se recomienda al jefe de mantenimiento que los acuerdos que establezcan con los
trabajadores deben estar alineados a los roles y funciones de ellos para que las
recompensas sean intrinsecas y se forme una cultura organizacional deseable, esto

generard valores apropiados al personal.

Tercera

Se recomienda a las jefaturas que no solo es importante concentrase en los
problemas o errores que se cometieron; sino mas bien realizar un analisis generar
del desarrollo de la actividad puede ser mediante los cinco porque, espina de
pescado o ACR (analisis causa raiz) donde se establezcan la verdadera causay se

planteen oportunidades de mejora.

Cuarta

Se recomienda a la jefatura fortalecer a sus equipos para desarrollen el sentido de
pertenencia mediante dinamicas de grupos donde los trabajadores interactiien en
distintas situaciones donde puedan tener experiencias que les ayuden a tomar

decisiones e intervenir en el momento oportuno.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz operacionalizacion de variable

1zaclona

Cultura organ

La cultura para Denilson es un
concepto que se refiere a los
valores, creencias y principios
subyacentes que sirve como
base para el sistema de gestidon
de una organizacion, Asi como
el conjunto de practicas de
gestién y comportamientos
que ejemplifican y refuerza
esos principios basicos
Denilson citado por Jaureguiy
Louffat (2019, p.149)

La cultura
organizacional se
evalua tomando en
cuenta sus enfoques
entre ellos la
adaptabilidad, misién,
coherenciay
participacién mediante
un cuestionario de
preguntas cerradas.

Adaptabilidad

toman riesgos y aprenden de sus errores, tienen
capacidad y experiencia para crear cambiosy,
generalmente, experimentan crecimiento de
ventas y una mayor cuota de mercado.

Enfoque en el cliente

Aprendizaje organizacional

Una misidn le otorga a la organizacion un proposito
y significado al definir un rol social y objetivo
externos, define un adecuado curso de accién para
estay sus mienbros, y permite darle forma al
comportamiento actual proyectando un estado
futuro deseado.

Intencidn y direccidn estratégica

Metas y objetivos

Visién

Consistencia

La consistencia define los valores y sistemas que, a
su vez constituyen la base de una cultura fuerte.

Valores fundamentales

Acuerdos

Coordinacién e integracién

Participacion

Implica desarrollar en la organizacién la capacidad
huaman, el sentido de la propiedad y la
responsabilidad.

Desarrollo de capacidad

Orientacién del equipo

Empoderamiento

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES CONCEPTO DE LA DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
El reconocimiento contingente, en el cual, el Roles
El lider evita todo tipo de lider y el seguidor negocian roles y
influencia a sus subordinados Reconocimiento responsablllqades, se ponen de _acyerdo para Responsabilidades
o eludiendo su responsabilidad | El liderazgo laissez faire contingente que el subordinado alcance el objetivo y pueda
—- .. . . asi recibir la recompensa o bien evitar la
— de supervisién, no interviene | se evaluatomando en ", N
'_E . sancion de acuerdo al contrato realizado entre Recompensa
N en las actividades grupales, se cuenta sus ambos
3 abstiene de guiar, es pasivo caracteristicas entre
‘S por excelencia, se limita a ellos el reconocimiento Los lideres se concentran més en los problemas Problemas
o proporcionar informaciéon solo | contingente, direccién Direccidn activa que ocurren en el ambito de su cargo, es decir
ﬂ" cuando los mienbros de su activa y direccion esta en constante monitoreo. Monitoreo
S organizacion se lo solicitan. no pasiva mediante un
=] establece metas claras de cuestionario de Despreocupacion
= .
trabajoy no aYLfdAa asu g.rUpO preguntas cerradas. Direccién pasiva Se espera la intervencién del lider para cada L
a tomar decisisiones Silva p monitoreo. Iniciativa
(2010, p. 129)
Intervencién
Implica traducir las demandas del entorno L. .
. o, Generacion de cambio
empresarial en acciéon. Las empresas adaptables Ordinal
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ANEXO 2. Instrumento recoleccion de datos

“LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE

MANTENIMIENTO DE UNA EMPRESA PAPELERA DE LIMA, 2022".

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el Liderazgo laissez faire y la cultura
organizacional en el area de mantenimiento de una empresa papelera de Lima, 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N CN AV CS S
VALORACION
ITEM PREGUNTA N Cl AT CTS
N| V| S

1 El lider solo me apoya cuando realizo bien mis roles
2 Distingue solamente a los colaboradores que realizan correctamente sus

responsabilidades
3 Se muestra complacido solo con aquellos colaboradores que hacen bien las tareas

asignadas
4 El lider recuerda constantemente que nuestra recompensa depende de que

cumplamos nuestros objetivos
5 El lider presta atencién a los fallos y no en el cumplimiento de metas
6 Concentra toda su atencion en los errores, quejas Yy fallos
7 Nos menciona todos los errores
8 Hace que dirija mi atencion en los fallos a la hora de realizar mis funciones
9 No hace algo hasta que los problemas sean graves
10 El lider evita tomar decisiones
11 Evita involucrarse en cualquier cuestion importante
12 | El lider espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir
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Espera a que los dificultades y conflictos se resuelvan solos para no tener que actuar

13
14 Los diferentes equipos de esta organizacion cooperan a menudo para incluir cambios
15 Promovemos el contacto directo de nuestra gente con los clientes
16 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo diario
17 Esta empresa tiene una clara estrategia de cara al futuro
18 Los lideres nos conducen hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
19 El plan a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo
20 Existe un codigo ético que guia nuestro proceder y nos ayuda a distinguir lo correcto
21 | Esta organizacion tiene una cultura definida y solida

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de esta organizacion
22

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas
23

Las capacidades de quienes muestran alto potencial (los futuros lideres en la
24 | organizacion) se desarrollan continuamente

Se promueve activamente la cooperacion entre los diferentes equipos de esta
25 | organizacién

Las tareas se organizan de modo que cada persona entiende la relacion entre su
26 | trabajo y los objetivos de la organizacién

La informacion se comparte y se puede obtener informacién que se requiere
27

Cada colaborador cree que puede tener un impacto positivo en la organizacion
28

Gracias por su
colaboracion



ANEXO 3. Evidencia y procedimiento de validez y confiabilidad

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

THulo de la Investigackn: “LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE ¥ CULTURAS ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE MANTENIMIENTO DE UNS EMPRESA PAPELERA DE LIMA, 20227,

Epellidos y nombres del Invesipgadnr. Lazs vard, Rooerto Marin
Zpellidos y nombres del Investigador: Santlllan [zarnotegul, Joed Manusl
Epellidos y nombres del experio. Ora. Magaly Cricka LUne Gamarra
EEPECTO POR EVALUER URIHION DEC EXFERTD
Sl KO DBEERVACIONES |
WARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM ESCALA
FREGUNTA CUMFLE | CUMPLE | SUGEREMCIAS
Foles 1. El lider sclo me apoya cuando realizo bien
mis roles
Fesponsablidades 2. Distingue solamente a los colaboradores que
realizan comectaments sus responsabilidades
Hefgﬂmﬁgfgu 3. Se muesira complacido solo con aguellos
RECompensa colaboradores que hacen bien las tareas
asignadas
4. El lider recusrda constantemente que nuestra
recompensa depende de que cumplamos
nuesiros objetivos
[ 5. El lider presta atencion a los fallos y no en el
DHrECCion 3cHva Mmemas cumplimiento de metas
Ia';:;fﬁgl':_'e 8. Concentra toda su atencién en los emores, .
quejas y fallos = Siempre
4= Casi Siempre
7. Mos menciona todos los emores b= ysces
Monitorao 8. Hace que dirija mi atencién en los fallos a la hora - Casi Nunca
de realizar mis funcicnes 1= Munca

Direccion pasiva

Firma del exparto:

DeEpreacupacion

2. Mo hace algo hasta que los problemas sean
graves

10. El lider evita tomar decisiones

11. Evita involucrarse en cualquier cuestion

Iniclativa :
importante
12. El lider espera a que las cosas vayan mal antes
de intervenir
Intenvencian

13. Espera a que los dificultades y conflictos se
resuslvan solos para no tener que actuar

Fecha I !

Hota: Las DIMENSIOMES & INDICADCRES, solo &l procaden, en dependencla de |a natuwraleza de |a Investigacion y de |as varabies.
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MATRIE DE 'I.I'ALIDACIDN DEL INSTRUHENT'D DE DEFTENCIDN DE DATDS

E-ﬁl [d08 y nom Ez: dsl In'rBE:Elﬁa-:lur Caza 'l.l' Ruu-m-:- ﬂa_rtln

Zpellidos y nombras del INvesbigador. Sanilllan Zarmoiegul, Joas Manus]

Apsllidos y nombres del experto: Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra

EEFECTO POR EVALUAR UBTHION DEL EXPERTG
) 5 WO | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMEN SIDNES NDICADDRES ITEM [FREGUNTA ESCALA CUMPLE | cuMPLE | SUGEREMCIAS
14. Los diferentes equipos de esta organizacion
GEneracion de cambly  |pooperan a menudo para incluir cambics
15. Promowemos el contacto directo de nuestra gente
Agaptabildad Enfocue en &l clenis 07 los clientes
16. El aprendizaje es un objetivo importante en
Aprendizaje huestro trabajo diario
organizacional
17. Esta empresa tiene una clara esirategia de cara (3= Siempre
Imrgﬁﬂu{fw al futuro 4= Casi Siempre
[3= A veces
Ccuttura Mision Metas v obistves |15~ =95 lideres nos conducen hacia los objetivos que  [2= Casi Nunca
organlzaclonal you bratamos de alcanzar 1= Hurca
- 18. El plan a corto plazo compromete 3 menudo
&on nuestra wision a large plazo
0. Existe un codigo ético que gula nuestro proceder
Valores y nos ayuda a distinguir lo comecto
fundamentales
21. Esta organizacion tiene una cultura definida y
Consistencla. Apuerdos solida
2. Es sencille coordinar proyectos entre los diferentes
Coordinacién e [FAUipos de esta organizacion
integracion
3. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por i mismas
Nota: | as DIMENSIONES e IMDHERBEIEESE s3RAe 9 ceaen, en dependencla de |3 naturaleza de a Investigacion y de 1ap varniabies.

54



Participacitn

Firma del expario:

MATRIZ

DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

24 Las capacidades de guienes muestran alo
potendial (los futuros lideres en la organizacion)
se desamollan continuaments

Crientachan dal equipo

D5, Se promueve activamente la cooperacion entre
oz diferentes equipos de esta organizacion

'8 Las tareas se organizan de modo que cada
persona entiende la relacion entre su trabajo y los
pbjetivos de la arganizacion

Empogeramienio

P7. La informacion se comparte y 5& puede obtener
rformacion que se reguiere

['8. Cada colaborador cree gue puede tener un
mpacto positivo en la crganizacion

Facha [ [
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titule de ka Investigacion: “LUIDERAZGD LAISSEZ FAIRE ¥ CULTURA ORGAMIZACIONAL EH EL AREA DE MANTENIMIENTO DE UNA EMPRESA PAPELERA DE LIMA, 20227,
(R sl ST 3 i

a0

. Joad
¥ Tl ] 0- DA ANZa Zavala Alaro
BGPECTO FOR EVALIER TPFHION DEL ERFERTO |
E KO OBSERVACIINES I
VARIASLES DIMENSIONES INDICADORES TEM IPREGUNTA EECA I CUNPLE | SUGEREMCIAS
CLM
MLE
Foles 1. El lider solo me apoya cuando realizo bien mis K
roles
Fesponsabllidades 2. Distingue sclamente a los colaboradores gue realizan i
comectaments sus responsabilidades
HE;TL::HEEQW 3. Se muestra complacido solo con agquellos colaboradores i
s Recompensa que hacen bien las tareas asignadas
4. El lider recuerda constantemente que nuesira i
recompensa depende de que cumplamos nuestros
objetivos
5. El lider presta atencion a los fallos y no en el cumplimientof [
DHrecckin aciiva Frobiemas de metas
8. Concentra toda su atencion en los ermores, quejas v fallos e
Lidsrazgo
lalszaz falre 7. Mos mencicna todos los emores 5_= I
—— — Siempre |7
Monfiorzo 8. Hace gue dinja mi atencion en los fallos a la hora de 4= Casi
realizar mis funciomes Sismpre
2. Mo hace algo hasta gue los problemas sean graves 3= H'I.'EBE'E-':_.‘
’ z 2= Casi =
Despreacupacion - - - —
F F 0. El lider evita tomar decisiones Murcs e
— 11. Evita involucrarse en cualguier cusstion importants 1= Munea [©
12. El lider espera a que las cosas vayan mal antes de i
Direcoion paslva intenvenin
Infensencian S— - . _
3. Espera a que los dificultades y conflictos se resuehvan K4
solos para no fener gue actuar
Firma del experto:
Fechia 13 711 I 20
o

Dra. Fanny Esperanza Zavala Alfarc
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] T

Zpallidne y nombres del I.nﬁﬂﬁr

- Laz0 Wera, loberio Marin

Apallidog y nombres del investigasor: Santilan lzamotagul, Joss Manuel

Apallidos y nombres del experto: Dra. Fanny ESperanza Zavala Alfaro

AZPECTU POR EVALDER OAINIDN DELEXPERTO
]| KO OBSERVACIONES I
VARIAELES MMENSIONES MNDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA cumpee| cuwsLe|  suUGERENCIAS
14. Los diferentes equipos de esta organizacion Ed
FENEracion de camie  eooperan a menudo para incluir cambios
15, Promovemos el contacto directo de nuestra gente [
Adapiabildad Enfoque en &l clierie con los clientes
18. El aprendizaje es un cbjetivo importante en [x
Aprendizaje nuestro trabajo diario
crgantzacional
17. Esta empresa tiene una clara estrategia de cara  [5= Sempre [
IMbEnCHon Y drecchin ! fut P
setratégica al futura = Caisi Sempre
3= A veces k
18. Los lideres nos conducen hacia los chjetivos que 2= CasiNunca  [X
Cultura Misitn Metas y objetivos ! b -
organlzacional fratamos de alcanzar 1= Munca
visin 18. El plan a corto plazo compromete a menudo i
nuestra wision a largo plazo
0. Existe un codigo &tico que guia nuestro proceder [
Valores b nos ayuda a distinguir lo comecto
fundameniales
21. Esta organizacion tiene wna cultura definida v KA
Conslstanda. Acusrdos solida
2 Es sencille coordinar proyectos entre los diferentes [
Coardinacién e [FAuipes de esta organ iZzacion
integracion
23, La autondad se delega de modo que las personas [
pusdan actuar por si mismas
Desamolio de capacidad

57



Parid

MATRIZ

OE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

24_ Las capacidades de guisnes muestran alto
potencial (los futuros lideres en la organizacion)
se desarrollan continuamente

non Crlentacion del eguipo

(5. Se promueve activamente la cooperacion entre
os diferentes equipos de esta organizacion

[#6_ Las tareas se organizan de modo que cada
persona entiende la relacion entre su trabajo y los
pbjetivos de la organizacion

Empoderamiento

P7. La informacion se comparie y se puede obtener
nformacién que se reguiers

[#B. Cada colaborador cree que puede tener un
mpacio posifivo en la organizacion

Firmea del experto:

Dra. Fanny Esperanza £avala Alfaro

Fecha 13 11723021
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTEMCION DE DATOS

Thulo de |3 Investigacién: “LIDERAZ GO LAISSEZ FAIRE Y CULTURA ORGAMIZACIONAL ENEL AREA DE MANTENIMIENTO DE UMA EMPRESA PAPELERA DE LIMA, 20227,

Zpellidos y nombres del Invesfigador: Lazo Vera, Roberto Mardin
Zpallidos y nombres del Inveaflgador: Santllan [zarmotagol, Joad WMan el
Zpellidos y nombres del experio. My. Jesus Eguardo Miranda Bazalar
ESPECTO FOR EVALUER TROTHION DEL EXFERTO
3l HO OBSERVACIONES T
VARMABLES DIMENSIONES INDICADORES fPRETGEUHHTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | SUGEREMCME
Foles 1. El lider solo me apoya cuando realizo bien
mis roles =
Responsabllidades 2. Distingue solamente a los colaboradores gue
realizan correctamente sus responsabilidades "
H?ﬁﬁgﬁgn 3. Se muesira complacido solo con aguellos
REcOmpEnsa colaboradores que hacen bien las tareas %
asignadas
4. El lider recuerda constantemenie gue nuestra
recompensa depende de que cumplamos =
nuesiros objetivos
— 5. El lider presta atencion a los fallos y no en el
Direccion activa cumplimiento de metas =
IaIJ-HWTEIG 6. Concentra toda su atencion en los emores, ]
a8z lalre quejas y fallos b= S'E"!‘F"‘E %
- 4= Casi Siempre =
7. Mos menciona todos los ermores b= A veces
Monitores 2. Hace que dirja mi atencidn en los falles a Ia hora [2= Casi Nunca
de realizar mis funciones 1= Munca =
8. Mo hace algo hasta que los problernas sean
X
Crespreacupacion graves
10. El lider evita tomar decisiones x
—— 1: Evita involucrarse en cualquier cuestion .
importante
Direccin pasiva -
12. El lider espera & que las cosas vayan mal antes
de intervenir =
Intervencion - - -
3. Espera a que los dificultades v conflictos se
X

resuehian solos para no tener que actuar

Firma del experto:

Fecha_151 11 | 2021

Mota: Las DIMEMSIOMES e INDICADDRES, solo 5 proceden, en dependencla de |a naturaleza de la lnvestigacion y de las varlar~-

m:‘Ja Bazalar
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTC DE OBTENCIOMN DE DATOS
i ¥ .1 ORE R AHE AR AN E] 3 EREE I AEHTEHTR T E UHE CEHER I DA e

0a = DER AZE0 et [ Al
m dos ¥ nim bras de n‘r&aﬂﬁﬁur: Lazo Vera, Robere Mariin

Apallines y NoMbres Ol INveeador. Santillan amoiegul, J0ad Manusl

Apallioos y nombres 0sl sxperto; My JesUs EOuardo Miranda Bazalar

ASPECTO POR EVALUAR OPINICH DEL EXPERTO
= KO OBSERVACIONES T
[ n n [l n
VARIABLES DIMENSIONES NDICADORES ITEM PREGUNTA - ESCALA CUMPLE | cumPLE | SUGERENCIAD
14. Los diferentes equipos de esta organizacion
Generacion de camble  (zooperan & menudo para incluir cambios e
15. Promovemos el contacto directo de nuesira gente
i 1 | : h
Agdaptablldad Enfogue en g clente FOD los clientes
16. El aprendizaje es un objefivo importante en
Aprenalzaje nuestro trabajo diano 3
organizacional
17. Esta empresa tiene una clara estrategia de cara  [5= Siempre
Iﬂerlgﬁmr;g;:{gar al futuro 2= Casi Siempre 3
3= A& vacas
18. Los lideres nos conducen hacia los objetives que  [2= Casi Nunca
Cuttura Mision Mietas y abjetivoe : ? = Wunc :
organizacional : tratamos de alcanzar 1= Nunca %
Visian 18. El plan a corto plazo compromete a menudo
nuestra vision a largo plazo w
0. Existe un codigo etico gque guia nuestro proceder %
valorss ¥ nos ayuda a distinguir lo correcto
fundamentales
21. E=sta organizacion tiene una cultura definida y
Consistencla. Acuardos solida *
2. Es sencille coordinar proyectos entre los diferentes
Coordinacion e uipos de esta organizacion &
integracion
3. La autoridad se delega de modo que las personas %
usdan actuar por si mismas
Mota: | a5 DIMENSIONES e MDHERATHESS S3RFEfcEden, en dependencia de la naturaleza de la nvestigaclon y de ah varlables.

{7 l'I'.' &
ﬂﬁf{”'; )

Mg. Jesis E. Miranda Bazalar
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Participacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTEMCION DE DATOS

se desamollan continuamentes

24, Las capacidades de quienes muestran alto
potencial (los futuros lideres en la organizacion|}

P5. Se promueve activamente la cooperacion entre
Crientacian oel equipo |05 diferentes equipos de esta organizacion

pbjetivos de la organizacion

[26. Las tareas se organizan de modo que cada
persona entiende la relacion entre su frabajo y los =

nfomnacion que se requisrs
Empoderamiento

P7. La informacion se comparte y se puede abiener

mpacio positive en la crganizacion

[?8. Cada colaborador cree que puede tener un

Firma del exparic:

Fecha 15 {1 11 ! 2021

Mg. Jesus/E. |rand:’gazalar

N ° Expertos Resultados
1  Dra. Luna Gamarra Magaly Ericka Es aplicable
2  Dra. Zavala Alfaro Fanny Esperanza Es aplicable
3  Mg. Miranda Bazalar Jesus Eduardo Es aplicable
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Confiabilidad: Liderazgo laissez faire

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,897 13

Confiabilidad: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

931 15
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ANEXO 4. Autorizacion de la empresa aplicacion del instrumento

@ TRUPALS.A.

Lima, 08 octubre del 2021
ASUrto. Solikito autorzacion para

realzacion de proyecio de investigacion
Ing. Efrain Manus! Ulloa Requena
Jafe Mantenimiento Panta Evitamien - Trupal 5.A
Fresanta -

Yo Josd Manuel Santllan izarmctegui, idertficado con DNI N* 41702784, estuciante del IX
cido. de la escuela profesional de Administracian, de Is unversicad Cesar Vallelp, me drio
anle usted con e respeto y expengo.

Oeseando realizar mi proyecto de mveshgacicn con e tituo de *Liderazgo laissez faire
y cultura organizacional en el drea de mantenimiento de una empresa papelera
de Lima, 2022 la m=ma que sard con fings académicos

Agradeciendo su apoyo y lencion

MTRLUPALS A,
& n /) 4 Ty

-
s ATRLOLLOY RECRIENA
- AL

Ing. Efrain Mariuel Olkoa Requena

v
Ay, Extarmient N7 0 - N Apoeed - Lirse - Fert s Comrgl Tedostany 5001 305 82 Fax 311 205200
T ANTAR » anbupn A Cam Madrs wie Tagdin . Ravi . Tolbvwws S144 2 WUY
A L Captary N 100 Phaacrvpa - Langaradd - D000 o Toll 15110 0072000 Fann 5001 2518
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AUTORIZACION DE LSO DE INFORMACION DE EMPRESA
Yo Josa Gnpaba Sa!um'.

e

Icenbficace con ONIL . ... .., en m calsd d& Superntendente de panta papeles
Evlamienta

del drea oo Abnterimisnio

. ' J

De la empresy TRUPAL S.A

ConRUC N 20418452177, ubicaca en la ctudad de Lima

OTORGO LA AUTORIZACION,

Robarte Martin, darsficadeds) con DNI N47648203 & la (x) Carrera profesional Adminsiraciin
QA qUe autonce realaar 1a Fvestgacon Stulads

Liderazgo laissez faire y cultura organizacional en ¢l drea de mantenimiento
de una empresa papelera de Lima, 2022

Pwtnow s ortace » srtegad
Con la finaidad de que posds desarclian su () Trabae de veshigackn, |} Froyecto de Texs
para cptar 3 grado de | ) Bachille o (X) Tiluk Profasional

s Ay 1hLarraUN Y . PR Eremy » b IS AT (8

1%} Mantener & Reserva o nembeg 0 cualquer dstrbvwo o2 1a empresd; ©
| I Nenoanar el nombee e 1g empress

El Estusame dedars que 105 Cokos smndos o ests cavis y o Trabao de Investigaade, 20 ia Teus son
addrtcos En caso de comproborse s famedsd de s o Elndanie serd sometido o mic del
procedments decginand comespenciamie; amrmaTe, fauned 043 9 responsatidiad ante pos b
W0k ©3a0S 3.0 10 eMEresd 0matie de inforTranitn puede ReIuar )

Frma dal EStudiante

G 22702784

Fiima del Eatugiante
Dfl a7GaRles
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ANEXO 5. Matriz datos

Variable 1. Liderazgo laissez faire

2. Distingue a 13. Espera a
9 3. Se muestra |4. El lider recuerda o P
solamente a los . B 8. Hace que . 12. El lider que los
. complacido solo| constantemente |5. El lider presta| 6. Concentra L - 11. Evita .
1. El lider solo | colaboradores - 7. Nos dirija mi 9. No hace algo - . espera a que | dificultades y
- con aquellos que nuestra atencion a los toda su X L 10. El lider | inwolucrarse X
me apoya que realizan L menciona atencioén en los | hasta que los . E las cosas conflictos se
R colaboradores recompensa fallos y no en el [ atencién en los evita tomar | en cualquier
cuando realizo | correctamente . S . todos los fallos a la hora |problemas sean - iy vayan mal resuelvan
. . que hacen bien | depende de que |[cumplimiento de| errores, quejas X . decisiones cuestion
bien mis roles sus errores de realizar mis graves . antes de |solos para no
- las tareas cumplamos metas y fallos . importante . X
responsabilidad E L funciones intervenir tener que
asignadas nuestros objetivos
es actuar
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces A veces Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca
A veces A veces A veces A veces Casi siempre Casi nunca A veces Siempre A veces A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces A veces A veces A veces A veces Casi nunca
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi siempre Nunca A veces Casi nunca A veces A veces Casi nunca Casi nunca
A veces Casi nunca Casi nunca Siempre Casi nunca Casi siempre Nunca A veces Casi siempre A veces A veces A veces A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces A veces Casi nunca A veces Casi nunca A veces
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces A veces A veces A veces Casi nunca Casi nunca
Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Nunca
Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca A veces Casi nunca
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces Casi nunca Nunca A veces Casi nunca A veces
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces A veces A veces A veces Casi nunca Casi nunca
Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi nunca Nunca A veces Casi hunca Casi nunca A veces A veces
Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces A veces Nunca A veces Casi hunca A veces Nunca A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces A veces A veces Casi nunca [ Casinunca | Casinunca
Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces A veces Nunca A veces Casi nunca A veces Nunca A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces
A veces Casi siempre Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces A veces A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca
Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi nunca Nunca Casi siempre Casi nunca A veces Nunca Nunca
Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces A veces Nunca A veces Casi nunca A veces Nunca A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces A veces A veces A veces Casi nunca A veces
Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca A veces Nunca Nunca
Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces A veces Nunca A veces Casi nunca A veces A veces A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces A veces Casi nunca A veces Casi nunca A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces A veces Casi nunca A veces
Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi nunca Nunca A veces Casi nunca A veces Nunca Nunca
Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces A veces Nunca Casi nunca Casi nunca Nunca A veces A veces
A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre Casi nunca A veces A veces A veces A veces Casi nunca | Casi nunca A veces
Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi nunca Nunca A veces Casi nunca Nunca A veces A veces
1|NUNCA
2[(CASI NUNCA
3|A VECES 65
4|CASI SIEMPRE
5|SIEMPRE



Variable 2. Cultura organizacional

. 24. Las 25. Se 26. Las tareas se
14. Los . 20. Existe un . . . ’ 28. Cada
. 15. 16. El 18. Los lideres | 19.Elplana | .. . 22. Es sencillo 23. La autoridad| capacidades de promueve organizan de 27.la
diferentes o 17. Esta codigo ético que|  21. Esta ) . . . " colaborador
. Promovemos el | aprendizaje es . nos conducen | corto plazo 4 L coordinar se delegade | quienes muestran | activamente la [ modo que cada | informacion se
equipos de esta " 2 empresa tiene X guia nuestro | organizacion . s . cree que puede
... |contacto directo| un objetivo hacia los compromete a : proyectos entre | modo que las | alto potencial (los [ cooperacion | persona entiende | comparte y se
organizacion ) una clara - procedery nos | tiene una ’ ) » tener un
de nuestra importante en . objetivos que |menudo nuestra ] los diferentes personas |futuros lideres enla|  entre los la relacion entre | puede obtener |. "
cooperan a .| estrategia de L ayuda a cultura definida X AR ) ) . . impacto positivo
gente con los | nuestro trabajo tratamos de | \ision a largo o ) equipos de esta | puedan actuar | organizacion) se diferentes su trabajoy los |informacion que
menudo para ) " cara al futuro distinguir lo y solida L P . . ; enla
A ] clientes diario alcanzar plazo organizacién | por si mismas desarrollan equipos de esta| objetivos de la se requiere A
incluir cambios correcto ) A o organizacion
continuamente | organizacion organizacion
A veces Casi nunca Aveces A veces Casi nunca A veces Nunca A veces Nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca A veces
Nunca Nunca Casi nunca Casi siempre  |Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Nunca Aveces Aveces Nunca
A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca A veces Nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca
A veces Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca
A veces A veces Casi nunca Casi nunca A veces A veces Casi nunca Casi nunca A veces Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca
Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Aveces A veces Casi nunca Casi nunca Nunca Aveces Casi nunca Aveces
Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi siempre  |Aveces Casi siempre  |A veces Nunca Nunca Casi nunca Nunca A veces Casi nunca Casi nunca
A veces A veces Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca A veces Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca
Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi siempre  |Aveces Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Aveces Nunca Nunca Aveces Casi nunca
A veces Nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca
Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca A veces A veces Casi nunca
A veces Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca
Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Aveces Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca
A veces Nunca Aveces Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Nunca A veces Casi nunca A veces Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca
Casi nunca A veces Aveces A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca
Casi nunca Casi nunca A veces Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca
Casi siempre  |Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Nunca Nunca Casi nunca
A veces A veces A veces A veces Aveces A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca
Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca
Casi siempre  |Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces A veces Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca
Casi siempre  |A veces Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca
A veces Casi nunca Nunca Nunca A veces Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca
A veces Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca
Aveces Casi siempre  |Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Aveces Nunca Aveces Nunca Nunca Aveces Casi nunca
Casi siempre  |Nunca Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca
Casi nunca A veces Nunca Nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca
Casi siempre  |Nunca Nunca Casi nunca Aveces Nunca Casi nunca Nunca Aveces Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca
Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca A veces A veces Aveces Nunca Nunca Casi nunca Nunca
A veces A veces Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca
1|NUNCA
2|CASI NUNCA
3|A VECES
4|CASI SIEMPRE
5|SIEMPRE
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ANEXO 6. Matriz consistencia

- VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
PROBLEMA GEMERAL DBIETIVO GENERAL HIPOTESIS GEMERAL DEFINICION CONCEPTUAL DIMEMSIONES INDICADDRES .
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
#0ué relacidn existe entre el | Determinar la relacion entre | Existe relacidn directa entre Rales
Liderazgo laissez faire yla | el Liderazgo laissez faire y la | Liderazzo laissez faire yla
cultura organizacional en el | cultura organizacional en el | cultura organizacional en el " . .
. Eamizacial A i . = . £l lider evita todo tipo de
area de mantenimiento de | area de mantenimiento de | area de mantenimiento de ) . =
una empresa papelera de una emprasa papelera de una emprasa papelera de influzncia  sus Reconacimiento contingente Responsabilidades
" ) ) zubordinados eludiendo su El liderazgo laisse:z
Lima, 20222 Lima, 2022. Lima, 2022 - -
responsabilidad de faire se evalua
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJIETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS z supervision, ne interviene en| tomando en cuenta
- — - r— ofF v g Recompensa
;e relacis iste entre el Determinar |a relacion entre | Existe relacien directa entre v Iat;ssta.ctwliadeslqrupales,lse sus :c:mpll::nenfes pe
ué relacion existe entre e o L
c imient - " &l reconocimisnto &l reconacimiento ﬁ abstiene Ie E'.J'a'f EI? p.aswn entre F‘f c:s &
reconocimiento contingente . R
. & contingente y [a cultura contingente y la cultura E por e:ce. En["?’ i |mrtia I'ECEIH{.:II:II'nIE nte
y la cultura erganizacional en o . o - a proporcionar informacion contingente, problemas
el drea de mantenimiento de organizacional en el area de | organizacional en el area de 5 , dol senbros d di . i
lera d mantenimiento de una mantenimiento de una = soio cuande .m r.r:len rlus = c:re:cn?ln ac "'.'a ¥ Direccién activa
una empresa papelera de . . Zaniz
LF ;azpp empresa papelera de Lima, | empresa papelera de Lima, ﬁ i ?u or,am;al::ln el 'FK;!D" pasiva
ima ? .
s 022 J022 = solicitan. no es1§a ece metas me llantet un Monitoreo
claras de trabajo y no ayuda cuestionario de
cque rfa!acmr! existe entre la Detern.unal.lla rela!:n:ln entre EHI.SIE n.allacmn.dlrem entre 2 5u grupo 3 tomar preguntas cerradas.
dlrecFlnnlactwa vla |l:ultura la ﬂIrECI:IDI'.I act.wa vla la dII'EC.I:IDI.'I activa y Ia{cultura decisisiones Silva (2010, p. Despreccupacion
organizacional en el area de | cultura organizacional en el | organizacional en el area de 120)
mantenirmiento de una drea de mantenimiento de mantenimiento de una Direccion pasiva Iniciativa
empresa papelera de Lima, una emprasa papelerade | empresa papelera de Lima,

20227 Lima, 2022 2022 Intervencian Ordinal
éQué refacidn existe entre la | Determinar [a relacion entre | Existe relacién directa entre Generacién de cambio
diraccion pasiva y la cultura la diraccion pasiva y la la dirzccidn pasiva y la cultura
organizacional en el area de | cultura organizacional en el | organizacional en el rea de Adzptabilidad Enfoque en el cliente

mantenimiento de una irea de mantenimiento de mantenimiento de una k . L
. i La cultura para Denilson es aprendizaje organizacional
empresa papelera de Lima, una emprasa papelerade | empresa papelera de Lima,

20227 Lima. 2023 3021 un concepto que se refiere a La cuftura — — —

’ ' : ) T los valores, creencias y organizacional se ntencion y dirzccion estrategica

rincipios subyacentes que | evalua tomando en e

.g P . P iy a Mision Metas y objetivos

1 sirve como base para el cuenta sus

E sistema de gestion deuna | compeonentes entre visidn

B organizacion, Asi como el |ellos la adaptabilidad,

L . . s -

=] conjunto de practicas de | misidn, coherencia y wvalores fundamentales

] . ) A

™ gestidn y comportamientos participacion . .

£ que ejemplifican y refuerza mediants un Consistencia Acuardos

o es0s principios basicos cuestionario de

Denilson citado por Jauregui
y Louffat (2019, p.149)

preguntas cerradas.

Coordinacion e integracion

Participacidn

Dezarrollo de capacidad

Orientacion del equipo

Empoderamiento
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ANEXO 7. Grado académico juicio de expertos

G Acicatvo |G

..... PR L AN LA ~

-

LOIIRV IVAUIVIVEL VO

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma: J101/2003
MIRANDA BAZALAR, JESUS EDUARDCO Modalidad de estudios: UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZGALLO
DNI 40403208 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™)

- 2 = I soas s ECONOMISTA =oa 3 . Y <
MIRANDA BAZALAR. JESUS EDUARDO Focha de & . 05/06/2003 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLC
DNI 40403208 o o ; PERU
Modalidad de estudios:
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
Fecha de diploma: 22/11/16
MIRANDA BAZALAR, JESUS EDUARDO Modalidad de estudios: PRESENCIAL INWVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
DNI 40403208 PERU

Fecha matricula: 04042014
Fecha egreso: 311272015
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GRADUADO

GRADO O TITULO INSTITUCION

ZANA ALFARD. FANNY ESPERANCA
DNI 07356295

ZAVALA ALFARD. FANNY ESPERANZA

DNI 07336233

ZAVALA ALFARO. FAS

DNI 07356295
ZAVALA ALFARD. FANNY ESPERANZA
DNI 07356285

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma J0/1(V1989
Modaldad de estudios UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGAASOCIA

Fecha matncula: Sin mformacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

ECONOMISTA
Fecha de diploma 171172008
Modalhdad de estudios

MAGISTER EN CIENCIA S DE LA EDUCACION
MENCION EDUCACION TECNOLOGICA

Fecha de dploma. 0207/2014 AN ENRIGUE GUZMAN Y VALLE
Modalidad de estudos

DOCTORA EN EDUCACION
Fecha de diploma 22111118
Modahdad de estudios: PRESENCIAL UNNER

wn

Fecha matnicula: 0N0%2009
Fecha egreso 3001/2012
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ANEXO 8 Recoleccion de datos con el personal del area de mantenimiento




