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RESUMEN
El presente artículo tiene como finalidad analizar la relación entre los 
estilos de liderazgo y los resultados académicos de los estudiantes de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos que se encuentran empleados, 
así como explorar las posibles diferencias según el sector laboral al 
que pertenecen. Para ello, se utilizaron los conceptos de liderazgo 
transformacional, transaccional y laissez-faire, propuestos por diversos 
autores. La recopilación de datos se llevó a cabo mediante el reconocido 
instrumento Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), diseñado 
por Bruce Avolio y Bernard Bass, aplicado en formato digital. Este estudio 
es de tipo descriptivo-correlacional, con un diseño no experimental y 
de corte transversal. La muestra incluyó a estudiantes de posgrado que 
trabajan tanto en el ámbito público como en el privado. Para el análisis 
estadístico, se emplearon las pruebas Rho de Spearman y T de Student. 
Los resultados evidencian que el liderazgo transformacional ejerce una 
influencia significativa en los logros académicos, en comparación con 
los otros estilos analizados. Asimismo, se identificaron diferencias en las 
prácticas de liderazgo entre ambos sectores. Finalmente, se proponen 
recomendaciones para mejorar la aplicación del liderazgo y profundizar 
en futuras investigaciones.
Palabras clave: liderazgo transformacional; liderazgo transaccional; 
laissez-faire; Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
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INTRODUCCIÓN
Según una encuesta internacional, los desa-
fíos más frecuentes que enfrentan los líderes 
empresariales son involucrar al consejo de ad-
ministración, gestionar recursos e interactuar 
con los grupos de interés (Kumra et al., 2024). 
Esto refleja que los líderes mantienen una 
constante interacción, aunque no todos em-
plean el mismo estilo al relacionarse con otros. 
Respecto a la percepción de los colaborado-
res, la encuesta Tendencias globales del Capital 
Humano revela que el 23 % considera que sus 
líderes poseen las habilidades necesarias para 
adaptarse a entornos cambiantes, mientras que 
el 16 % cree que están bien preparados para 
utilizar la tecnología con el fin de optimizar 
el rendimiento laboral y el desempeño de los 
equipos (Deloitte, 2023). Estos datos subrayan 
la relevancia del liderazgo en la obtención de 
resultados.

A nivel teórico, el liderazgo ha sido objeto 
de estudio durante décadas debido a su impor-
tancia en el desarrollo de los grupos humanos. 
Uno de los investigadores más destacados del 
siglo XX fue Lewin (1939), quien identificó tres 
estilos de liderazgo: autoritario (el líder toma 
decisiones de manera unilateral), laissez-faire 
(el líder se mantiene al margen) y democrático. 

Entre los antecedentes, Zanella (2022) des-
tacó la relevancia del liderazgo en general, lo 
que justifica la pertinencia de este artículo. Irai-
zoz-Iraizoz et al. (2023) señalaron que ciertas 
subdimensiones del liderazgo transformacional 
son fundamentales, lo que podría aplicarse tam-
bién a los estudiantes de posgrado. Por su parte, 
Torres (2020) describió estas subdimensiones 
en el contexto de una institución educativa. 
Estudios previos han planteado una relación 
moderada entre el liderazgo transformacional 
y el transaccional con sus respectivas variables 
dependientes (Horna Sampen & Villon Reymun-
do, 2022; Chávez Rimache et al., 2016; Ebrahimi 
et al., 2016). Mattson et al. (2019) sugirieron que 
existen otros estilos de liderazgo más allá de los 
mencionados, mientras que Shal et al. (2024) 
destacaron que el liderazgo transformacional 
se adapta mejor a los avances tecnológicos. 

Ante este panorama, se puede afirmar que 
el liderazgo puede ejercerse de diversas mane-
ras. Por ello, los conceptos teóricos (liderazgo 

transformacional, transaccional, estilo lais-
sez-faire y resultados) se contrastarán con la 
práctica en estudiantes de maestría de la Uni-
versidad Nacional Mayor de San Marcos.

Teóricamente, el liderazgo se define como 
la capacidad de guiar a un grupo hacia el logro 
de objetivos comunes. Existen múltiples formas 
de ejercerlo, y un estilo de liderazgo se entiende 
como el conjunto de comportamientos caracte-
rísticos de un líder al dirigir, motivar y orientar 
a un equipo (Piwowar-Sulej & Iqbal, 2023). 

MacGregor (1978), en su libro Leaders-
hip, distinguió dos estilos: el transaccional y 
el transformacional. Este último se basa en 
un compromiso mutuo entre el líder y sus 
seguidores, fundamentado en objetivos com-
partidos y creencias comunes (Saint-Michel 
& Wielhorski, 2011). El liderazgo transforma-
cional se caracteriza por líderes que inspiran, 
fomentan el pensamiento crítico, moldean va-
lores éticos y promueven un desempeño que 
supera las expectativas, impulsando compor-
tamientos innovadores (Hidayat-ur-Rehman & 
Alsolamy, 2023). Según Morf y Bakker (2024), 
los líderes con alta motivación prosocial, ex-
puestos a entornos laborales estimulantes, 
tienden a ejercer un liderazgo más transforma-
cional. Marcel et al. (2024) enfatizaron en los 
rasgos de personalidad de estos líderes, aun-
que reconocieron que no son suficientes para 
impulsar una transformación digital sin herra-
mientas de gestión adecuadas. Budi Hermanto 
et al. (2024) señalaron que la calidad de vida 
laboral media parcialmente la relación entre 
el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional, lo que indica que este estilo re-
quiere complementos para alcanzar su máximo 
potencial.

El liderazgo transaccional, por su parte, se 
centra en la relación con los seguidores (Arre-
dondo & Maldonado, 2010). Un ejemplo de ello 
es la recompensa a los empleados por el cum-
plimiento de metas. Estudios empíricos han 
demostrado que la inteligencia emocional del 
líder, junto con los estilos transformacional y 
transaccional, mantienen relaciones directas, 
significativas y positivas con el desempeño la-
boral individual (Lee et al., 2023). Sin embargo, 
en el sector público peruano, los incentivos di-
fieren notablemente de los del sector privado.
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El liderazgo laissez-faire se caracteriza por 
la ausencia o un rol pasivo de las figuras de auto-
ridad (Skogstad et al., 2014). Esto puede deberse 
a que el líder percibe que los colaboradores son 
capaces de manejar situaciones desafiantes por 
sí mismos (Wik Ågotnes et al., 2021). En el ám-
bito público peruano, cada actividad suele tener 
un responsable designado. A continuación, se 
detallan las subdimensiones propuestas por di-
versos autores para cada uno de estos estilos.

De acuerdo con el Multifactor Leadership 
Questionnaire (Bass & Avolio, 2023), los estilos 
de liderazgo se clasifican en transformacional, 
transaccional y laissez-faire. 

Las subdimensiones del liderazgo transfor-
macional son las siguientes:

•	 Estimulación intelectual: Promueve la 
racionalidad.

•	 Influencia idealizada (comportamien-
to): Indica el propósito.

•	 Motivación inspiracional: Tiene una 
perspectiva positiva del futuro.

•	 Influencia idealizada (atribuida): Brin-
da reconocimientos al grupo.

•	 Consideración individualizada: Atiende 
de forma personal.

Las subdimensiones del estilo laissez-faire 
son las siguientes:

•	 Gestión por excepción pasiva: Intervie-
ne cuando hay desviaciones.

•	 Laissez-faire: Evita decidir.

Las subdimensiones de liderazgo transac-
cional son las siguientes:

•	 Recompensa contingente: Entrega re-
compensas por los logros.

•	 Gestión por excepción activa: Vigila y 
corrige.

Las subdimensiones de la variable re-
sultados son las siguientes:

•	 Eficacia: Logra resultados.

•	 Satisfacción: Genera satisfacción en sí 
y los demás.

•	 Esfuerzo extra: Motiva a trabajar un 
poco más.

Schmitz et al. (2023) señalan que el lideraz-
go transformacional se suele analizar a partir 
de las siguientes subdimensiones: desarrollo del 
personal, participación de los empleados en la 
toma de decisiones, fomento del pensamiento 
innovador, liderazgo ejemplar y carisma. 

Finalmente, cabe destacar que los líderes 
pueden variar su estilo de liderazgo. En otras 
palabras, “es probable que experimenten fluc-
tuaciones en estas características laborales” 
(Morf & Bakker, 2022, p. 3). 

El liderazgo transformacional ha adquirido 
un alto impacto y relevancia en la comunidad 
científica, como lo evidencia la plataforma Sco-
pus (2024), donde este tema cuenta con 174 
artículos publicados en lo que va de 2024 (hasta 
mayo) y un total de 2,918 artículos desde 1987. 
No obstante, al limitar la búsqueda a aquellos 
que mencionan específicamente a Perú, solo 
se encuentran dos artículos científicos, ambos 
publicados en 2023. En contraste, el liderazgo 
transaccional y el estilo laissez-faire no regis-
tran publicaciones específicas bajo esos títulos. 
Esto subraya la novedad del presente artículo, 
tanto por su población de estudio como por su 
contribución al ámbito del conocimiento.

La investigación tiene relevancia social, ya 
que sus hallazgos podrán ser valorados por la 
comunidad académica de la Universidad Nacio-
nal Mayor de San Marcos y sus grupos de interés. 
Además, la implementación de las propuestas fi-
nales podría generar cambios significativos en 
diversas organizaciones. A continuación, se de-
finen el problema, los objetivos y las hipótesis:

Formulación del problema
¿Existe relación significativa entre los esti-

los de liderazgo y los resultados?

¿Existe diferencias significativas entre el 
estlo de liderazgo de aquellos que trabajan en el 
sector público con los que laboran en el sector 
privado?

Objetivo de la investigación
•	 Mostrar la relación significativa entre 

los estilos de liderazgo y los resultados.
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•	 Evidenciar las diferencias significa-
tivas entre el estlo de liderazgo de 
aquellos que trabajan en el sector pú-
blico con los que laboran en el sector 
privado. 

Antes de cada hipotesis formulada se 
muestra algunos antecedentes recientes 
relacionados. 

En un estudio previo, se utilizaron dos ver-
siones del cuestionario MLQ para analizar el 
liderazgo, y se encontró que ambas demostraron 
una alta validez convergente y predictiva, evi-
denciada por las correlaciones con el liderazgo 
y los resultados laborales de los empleados (Ba-
jcar & Babiak, 2022). Al examinar las conductas 
de liderazgo desde la perspectiva de los estu-
diantes, otra investigación validó la estructura 
factorial del Multifactor Leadership Question-
naire (MLQ-5X), el instrumento estándar para 
evaluar escalas de liderazgo transformacional, 
transaccional y laissez-faire. Este estudio reve-
ló que el liderazgo transaccional se relacionaba 
significativamente con la efectividad de los líde-
res, mientras que el liderazgo transformacional 
aportaba una variación única adicional para 
predecir dicha efectividad. Estos hallazgos per-
miten una comprensión más completa de las 
conductas de liderazgo (Wang et al., 2023). La 
presente investigación contribuye a este cuerpo 
de conocimiento al comparar el nivel de com-
promiso laboral en empresas de los sectores 
público y privado de la India. Dado que el lide-
razgo es fundamental para establecer el tono de 
una organización, el estudio también examina 
los estilos de liderazgo predominantes y su rela-
ción con los niveles de compromiso laboral.

En otra investigación previa, se invitó a 
participar a personas que desempeñaban fun-
ciones directivas en empresas de los sectores 
público y privado. Los resultados sugirieron que 
no existían diferencias significativas en los esti-
los de liderazgo entre ambos sectores (Mathew 
et al., 2024).

Hipótesis nulas 
No existe relación la relación entre los estilos 
de liderazgo y los resultados.

No hay las diferencias significativas entre 
el estlo de liderazgo de aquellos que trabajan en 

el sector público con los que laboran en el sector 
privado.

Hipótesis alternativas 
Existe relación significativa entre los estilos de 
liderazgo y los resultados.

Existen diferencias significativas entre el 
estlo de liderazgo de aquellos que trabajan en el 
sector público con los que laboran en el sector 
privado.

Este artículo tiene como objetivo exponer 
las premisas teóricas relacionadas con diversos 
estilos de liderazgo, con el fin de facilitar una 
mejor comprensión de estos. Se destacan aque-
llos enfoques que suelen ser más relevantes, lo 
cual contribuye a profundizar, desde una pers-
pectiva académica, el constructo de los estilos 
de liderazgo y a reducir las brechas existentes 
en su estudio.  

Los estudiantes, que constituyen el objeto 
de análisis, adquieren conocimientos durante 
sus cursos de maestría. Dichos aprendizajes 
podrían ser aplicados en su ámbito laboral. El 
desempeño en equipo exige habilidades para 
gestionar personas con el propósito de alcan-
zar los objetivos asociados a su rol. El propósito 
práctico de este trabajo es dar a conocer la rea-
lidad actual respecto a los estilos de liderazgo 
ejercidos por los estudiantes de posgrado, así 
como comparar si existen diferencias entre 
quienes se desempeñan en el sector público y 
aquellos que lo hacen en el privado. Esto per-
mitirá formular recomendaciones y tomar 
decisiones más informadas.

Para la elaboración de este estudio se em-
pleó el MLQ-5X, un instrumento ampliamente 
reconocido para evaluar los estilos de lideraz-
go. Este se presenta en formato de cuestionario 
con respuestas basadas en una escala de Likert 
y se fundamenta en el autoinforme, ya que cada 
participante conoce mejor su propio comporta-
miento como líder.

El alcance temporal de esta investiga-
ción se limita al año 2023. Geográficamente, 
se circunscribe a la Ciudad Universitaria de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
mientras que el ámbito temático se centra en 
los estilos de liderazgo.
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El MLQ-5X es un cuestionario sujeto a li-
cencia. Aunque la población estudiada podría 
haber sido más amplia, esto habría incrementa-
do los costos. Asimismo, el instrumento consta 
de 45 ítems, lo que podría ser percibido por al-
gunos participantes como extenso, generando 
cierta resistencia a responderlo en dos ocasio-
nes, como requeriría un estudio longitudinal.  

Para la recolección de datos, se utilizó el 
cuestionario como técnica principal. La infor-
mación fue obtenida mediante el Multifactor 
Leadership Questionnaire (MLQ-5X), en su mo-
dalidad de autoaplicación, diseñado por Bruce 
Avolio y Bernard Bass.  

El procesamiento de los datos recaba-
dos a través del MLQ-5X se realizó utilizando 
el software estadístico SPSS, versión 25. Una 
vez procesada la información, se aplicaron las 
técnicas de la t de Student y el coeficiente de co-
rrelación Rho de Spearman, seleccionadas por 
su adecuación a los objetivos planteados y a la 
hipótesis formulada. Posteriormente, se elabo-
raron los principales cuadros estadísticos, los 
cuales fueron interpretados de manera trans-
parente siguiendo a Galindo-Domínguez (2020). 
Este autor clasifica como relación positiva muy 
alta aquella que se encuentra en el rango de 1 ≤ 
r < 0.80; como alta, en +0.80 ≤ r < +0.60; como 
media, en +0.60 ≤ r < +0.40; como baja, en +0.40 
≤ r < +0.20; y como muy baja, en +0.20 ≤ r ≤ 0. 
En el caso de relaciones negativas, se considera 
muy alta aquella en el rango de -1 ≤ r < -0.80; 
alta, en -0.80 ≤ r < -0.60; media, en -0.60 ≤ r < 
-0.40; baja, en -0.40 ≤ r < -0.20; y muy baja, en 
-0.20 ≤ r ≤ 0.

MÉTODOS
La investigación es de tipo descriptivo-corre-
lacional y aplica un diseño no experimental 
de corte transversal. Se optó por un enfoque 
correlacional, ya que este permite determinar 
el grado de asociación entre dos variables (Ke-
ttler, 2019). Asimismo, es descriptiva porque 
busca caracterizar una o más variables (Ag-
garwal & Ranganathan, 2019), lo que facilita 
su operacionalización de manera rigurosa y 
transparente, prestando especial atención a los 
datos individuales (West et al., 2022).  

El diseño no experimental no incluye inter-
venciones en su estructura (Delost & Nadder, 

2014). Esta elección se justifica porque permite 
recopilar información sin manipular variables 
o contextos. Por su parte, el estudio transversal 
fue seleccionado porque los resultados de los 
individuos se miden en un momento específico, 
además de ser una opción relativamente econó-
mica (Mukherjee & Roy, 2023).  

En cuanto a la fiabilidad del instrumento 
aplicado, el Alfa de Cronbach calculado con los 
45 ítems fue del 79 %, lo que puede considerarse 
un nivel alto.  

La validez interna se refiere al grado en 
que el investigador puede concluir que la mani-
pulación de la variable independiente causó un 
cambio en la dependiente, y es propia de los es-
tudios experimentales (Cook & Rumrill, 2005). 
Por ello, referirse a la validez interna en inves-
tigaciones observacionales suele ser objeto de 
debate (Li & Frank, 2022).  

La validez externa, por otro lado, es el 
grado en que los resultados de un estudio pue-
den generalizarse a otras circunstancias, como 
variaciones en poblaciones, entornos, interven-
ciones, resultados u otros factores contextuales 
relevantes (Jung et al., 2024). Esta se compone 
de dos conceptos subyacentes: generalizabilidad 
y aplicabilidad. La generalizabilidad se refiere 
a la inferencia de la muestra a la población de 
la cual se extrajo, mientras que la aplicabilidad 
implica extrapolar los resultados a cualquier 
población (Murad et al., 2018). En este caso, 
la muestra empleada es casi del mismo tama-
ño que la población, por lo que los resultados 
pueden generalizarse sin mayores dificultades, 
considerando el nivel de confianza y el margen 
de error establecidos. Además, los hallazgos 
podrían ser aplicables a poblaciones similares 
y comparables con otras ligeramente diferentes.  

La unidad de análisis corresponde a cada 
estudiante del curso “Auditoría Forense y An-
ticorrupción” de la maestría en “Auditoría con 
mención en Gestión Gubernamental” y del curso 
“Seminario de Gestión Integral de Riesgos” de la 
maestría en “Banca y Finanzas”, ambos perte-
necientes a la Facultad de Ciencias Contables de 
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.  

La población de esta investigación está con-
formada por los estudiantes de posgrado de la 
Facultad de Ciencias Contables, específicamente 
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aquellos matriculados en los cursos menciona-
dos. En total, la población consta de cuarenta y 
siete personas.

La muestra se determinó a partir de di-
cha población. A través de una muestra, es 
posible inferir parámetros de la población 
(Lind et al., 2012). Aunque la población es re-
ducida, se decidió emplear una muestra para 
realizar inferencias, considerando además la 
posibilidad de ausencias al momento de recabar 
la información.

Se ha calculado empleando la siguiente 
fórmula:

𝑛𝑛 = 𝑧𝑧2(𝑝𝑝 ∗ 𝑞𝑞)

𝑧𝑧2 + 𝑧𝑧2(𝑝𝑝 ∗ 𝑞𝑞)
𝑁𝑁

 

Se han aplicado los siguientes valores:

Con un nivel de confianza de 99 %.

Z = 2.58

N = 47

p = 5/47

q = 42/47

e = 0.05

Donde n = 39.6395611 que se ha redondea-
do a 39.

Se considera una muestra pequeña cuan-
do el tamaño muestral es inferior a 30, y cuanto 
mayor sea este, más precisa será la información 
obtenida (Cutipa, 2023). Aunque la muestra 
puede parecer reducida, en realidad representa 
aproximadamente el 83 % de la población, por 
lo que se considera representativa.  

Se empleó la prueba t de Student por ser 
una prueba paramétrica que permite comparar 
medias entre dos grupos, previa verificación de 
la normalidad de los datos (Tian & Cao, 2023). 
En este caso, se confirmó la normalidad al pro-
cesar la escala de Likert mediante promedios, lo 
cual fue validado con la prueba de Kolmogórov.  

Por otro lado, se utilizó el coeficiente Rho 
de Spearman porque describe la relación entre 
dos variables sin hacer supuestos sobre la dis-
tribución de frecuencias de estas. Esta prueba 
es adecuada para variables cualitativas categó-
ricas ordinales (Hauke & Kossowski, 2011) y se 
caracteriza por su robustez, interpretación in-
tuitiva y facilidad de cálculo (Zhang et al., 2024).

RESULTADOS
En esta sección se analizan los resultados 
significativos que permiten cumplir con el ob-
jetivo de la investigación.

De acuerdo con la Tabla 1, se puede afirmar 
que la mayoría de los encuestados cuenta con 
menos de doce años de experiencia laboral y se 
desempeña principalmente en el sector privado. 

Tabla 1 
Características sociodemográficas de los encuestados

Características
Sexo

Masculino Femenino

Experiencia 

Menor a 12 años
Recuento 11 18

% 28.2 % 46.2 %

Mayor o igual a 12 años
Recuento 5 5

% 12,8 % 12.8 %

Maestría

Auditoria con mención en ges-
tión gubernamental

Recuento 8 10

% 20.5 % 25.6 %

Banca y finanzas
Recuento 8 13

% 20.5 % 33.3 %

Sector

Sector Público
Recuento 8 7

% 20.5 % 17.9 %

Sector Privado
Recuento 8 16

% 20.5 % 41.0 %

Nota. Elaboración propia.
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El 46.2 % de los participantes cursa la maestría 
en Auditoría con Mención en Gestión Guber-
namental, mientras que el porcentaje restante 
estudia Banca y Finanzas. Además, las mujeres 
representan la mayor proporción de la muestra 
encuestada.

Un estudio previo que utilizó el MLQ-5X 
identificó que factores como la edad, el nivel 
jerárquico y la participación en organizaciones 
académicas influyen en el liderazgo (Zhao et al., 
2023), lo que confirma la importancia de los as-
pectos sociodemográficos en este campo.

Según la Tabla 2, el estilo de liderazgo 
transformacional obtuvo el promedio más alto, 
seguido del transaccional y, en último lugar, 
el laissez-faire. La dimensión de resultados 
también mostró un valor elevado. Aunque los 
líderes pueden combinar estilos, generalmente 
predomina uno.

Entre las subdimensiones, inf luencia 
idealizada (comportamiento) y motivación ins-
piracional destacaron con los promedios más 
altos, mientras que gestión por excepción pasi-
va y laissez-faire fueron las más bajas. Valores 
cercanos a cinco indican acciones frecuentes; 
valores bajos, lo contrario.

En referencia a otro estudio en el que se em-
pleó el MLQ-5X, cuatro constructos de liderazgo 

resultaron ser predictores del resultado de li-
derazgo: el atributo idealizado, la estimulación 
intelectual, la consideración individualizada y la 
recompensa contingente (Adunola, 2023). Esto 
evidencia que ciertas subdimensiones suelen 
destacar más que otras en la configuración del 
liderazgo efectivo.

Por su parte, Nguyen et al. (2023) demues-
tran que todas las dimensiones del liderazgo 
transformacional (influencia idealizada, moti-
vación inspiradora, estimulación intelectual y 
consideración individualizada) tienen efectos 
directos y positivos en la cultura organizacio-
nal. Asimismo, al cruzar estas dimensiones con 
la variable de desempeño organizacional, los au-
tores encontraron que tres de ellas (influencia 
idealizada, motivación inspiradora y conside-
ración individual) tienen un impacto directo 
y positivo en el desempeño organizacional, lo 
que coincide con estudios previos. Sin embar-
go, destacan que no se observó una relación 
significativa entre la estimulación intelectual y 
el desempeño organizacional, en contraste con 
otros hallazgos reportados en la literatura.  

Para la elaboración de la Tabla 3, se aplicó 
la prueba estadística t de Student para mues-
tras independientes, tomando como criterio 
si los encuestados pertenecen al sector públi-
co o al privado. Los resultados muestran que  

Tabla 2
Puntuación media de los estilos de liderazgo, resultados y sus subdimensiones

Dimensiones y subdimensiones Media Desviación

Liderazgo transformacional 3.9782 0.37148

Estimulación Intelectual 3.7885 0.45717

Influencia idealizada (comportamiento) 4.1474 0.54928

Motivación inspiracional 4.3910 0.54045

Influencia idealizada (atribuida) 3.7628 0.59035

Consideración individualizada 3.8013 0.40628

Laissez-faire 2.0600 0.62490

Gestión por excepción pasiva 1.8910 0.61450

Laissez-faire 2.2244 0.77118

Liderazgo transaccional 3.4990 0.51948

Recompensa contingente 3.9551 0.53148

Gestión por excepción activa 3.0385 0.88396

Resultados 4.1913 0.53239

Eficacia 4.1795 0.61223

Satisfacción 4.1282 0.59292

Esfuerzo extra 4.2482 0.55535

Nota. Elaboración propia.
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existen diferencias significativas en el lide-
razgo transaccional entre los encuestados del 
sector público y los del privado, ya que el p-va-
lor obtenido fue de 0.028, inferior al nivel de 
significancia de 0.05. Asimismo, se hallaron 
diferencias significativas en la influencia idea-
lizada conductual entre ambos sectores, con un 
p-valor de 0.013, también menor que 0.05. Sin 
embargo, mediante esta prueba inferencial no 
se encontraron diferencias significativas en 
otros criterios, como el sexo, la experiencia la-
boral o el tipo de maestría cursada.

En referencia a otro estudio en el que se 
empleó el MLQ-5X, se encuestó al personal de 

cuatro instituciones públicas, encontrándose 
que estos exhiben un liderazgo transformacio-
nal, seguido por estilos transaccionales y, en 
menor medida, pasivo-evitativos. Los hallazgos 
revelaron diferencias significativas en los es-
tilos de liderazgo y los niveles de compromiso 
laboral entre encuestados de distintas nacio-
nalidades en varias dimensiones (Alluhaybi et 
al., 2024). Este trabajo comparte características 
comunes con la presente investigación.  

Como se observa en la Tabla 4, tras realizar 
un análisis bivariado entre las variables Resul-
tados y Liderazgo Transformacional, se aplicó el 
coeficiente de correlación de Spearman, cuyo 

Tabla 3
Diferencias entre estilos de liderazgo según sector público o privado

Dimensiones y subdimensiones Sector Media Desv. T P-valor

Liderazgo transformacional
Público 4.07 0.34372

1,228 0,227
Privado 3.9208 0.38361

Estimulación intelectual
Público 3.8333 0.4693

0,480 0,634
Privado 3.7604 0.4573

Influencia Idealizada (comportamiento)
Público 4.4167 0.43983

2,596 0,013*
Privado 3.9792 0.55127

Motivación inspiracional
Público 4.5667 0.44788

1,640 0,110
Privado 4.2813 0.57253

Influencia Idealizada (Atribuida)
Público 3.8 0.72703

0,307 0,760
Privado 3.7396 0.5026

Consideración Individualizada
Público 3.7333 0.37161

-0,822 0,416
Privado 3.8438 0.42868

Liderazgo laissez-faire
Público 2.11 0.66322

0,391 0,698
Privado 2.0288 0.61219

Gestión por excepción (pasiva)
Público 1.8167 0.60109

-0,592 0,557
Privado 1.9375 0.63095

Laissez-faire
Público 2.4 0.8441

1,128 0,266
Privado 2.1146 0.71846

Liderazgo transaccional
Público 3.7267 0.58714

2,280 0,028*
Privado 3.3567 0.42553

Recompensa contingente
Público 4.0833 0.39716

1,198 0,239
Privado 3.875 0.59436

Gestión por excepción (activa)
Público 3.3667 1.09327

1,895 0,066
Privado 2.8333 0.67028

Resultados
Público 4.1187 0.63132

-0,668 0,508
Privado 4.2367 0.46914

Eficacia
Público 4.05 0.75119

-1,045 0,303
Privado 4.2604 0.50798

Satisfacción
Público 4.2 0.62106

0,593 0,557
Privado 4.0833 0.58359

Esfuerzo extra
Público 4.156 0.61577

-0,816 0,420
Privado 4.3058 0.51937

Nota. *Nivel de significancia: 0.05. El grado de libertad es 37 para las dimensiones y subdimensiones. Elaboración propia.
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valor fue de 0.616. Esto evidenció una relación 
directa (positiva) alta entre dichas variables. 
Con un nivel de significancia del 5 %, se logró re-
chazar la hipótesis nula, ya que la significancia 
obtenida fue de 0.000, inferior a 0.05. Traducien-
do estas cifras en una formulación teórica, se 
puede afirmar que existen indicios de que, a ma-
yor ejercicio del liderazgo transformacional, los 
resultados mejoran. La implicación práctica es 
que, en la medida de lo posible, se debería optar 
por líderes que adopten este estilo para poten-
ciar los resultados dentro de una organización. 

En el análisis bivariado entre Resultados 
y Liderazgo Transaccional, el coeficiente de 
Spearman fue 0.263, lo que indica una relación 
directa baja. Sin embargo, con un valor de signi-
ficancia de 0.105 (mayor al 0.05), no se rechazó 
la hipótesis nula, sugiriendo que este tipo de 
liderazgo no impacta significativamente en los 
resultados. Se recomienda, por tanto, considerar 
cambios en la gestión, como nuevas tecnologías, 
capacitaciones, herramientas administrativas o 
mejoras laborales.

Respecto al análisis entre Liderazgo 
Laissez-faire y Resultados, el coeficiente de 
Spearman fue –0.302, también con una relación 
baja e inversa. La significancia fue de 0.061, por 
lo que tampoco se rechazó la hipótesis nula. Teó-
ricamente, esto implica una influencia negativa 
poco significativa, y en la práctica, evidencia 
una gestión ausente, por lo que se sugiere optar 
por un liderazgo más proactivo.

En línea con estos resultados, un estu-
dio previo que utilizó el MLQ-5X encontró que 
el liderazgo transformacional se relaciona 
positivamente con el desempeño docente uni-
versitario en Perú (Madrid et al., 2024).

Finalmente, la Tabla 5 muestra el análisis de 
correlación de Spearman entre subdimensiones, 
donde 35 relaciones resultaron significativas al 
5 %. Las celdas con “sí” indican relaciones es-
tadísticas significativas, las de “no” señalan la 
ausencia de relación y “.” corresponde a compa-
raciones de una subdimensión consigo misma.

Tabla 4 
Coeficiente de correlación de Spearman: Estilos de liderazgo y resultados

Correlación de Spearman Valor Error estándar 
asintóticoa T aproximadab Significación 

aproximada
Liderazgo transformacional y resultados 0.616 0.121 4.755 0.000c

Liderazgo transaccional y resultados 0.263 0.164 1.661 0.105c

Laissez-faire y resultados -0.302 0.158 -1.929 0.061c

Nota. a. No se presupone la hipótesis nula. b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. c. Se basa en 
aproximación normal. Elaboración propia.

Tabla 5
Cruce de variables empleando Rho de Spearman

Subdimensiones 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Estimulación Intelectual . Sí No Sí No No No Sí No Sí No Sí

2. Influencia idealizada (comportamiento) Sí . Sí Sí No Sí No Sí No Sí Sí Sí

3.Motivación inspiracional No Sí . Sí Sí Sí No Sí No Sí Sí Sí

4. Influencia idealizada (atribuida) Sí Sí Sí . No No No Sí No Sí Sí Sí

5. Consideración individualizada No No Sí No . No No Sí No No No Sí

6. Gestión por excepción pasiva No Sí Sí No No . Sí No No Sí Sí No

7. Laissez faire No No No No No Sí . Sí No Sí No No

8. Recompensa contingente Sí Sí Sí Sí Sí No Sí . No Sí Sí No

9. Gestión por excepción activa No No No No No No No No . No No No

10. Eficacia Sí Sí Sí Sí No Sí Sí Sí No . Sí Sí

11. Satisfacción No Sí Sí Sí No Sí No Sí No Sí . Sí

12. Esfuerzo extra Sí Sí Sí Sí Sí No No No No Sí Sí .

Nota. Elaboración propia.
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Con un nivel de significancia del 5 %, la 
subdimensión gestión por excepción activa no 
guarda relación significativa con ninguna de 
las subdimensiones del resultado. Por otro lado, 
la subdimensión eficacia muestra una relación 
positiva media con la estimulación intelectual, 
la motivación inspiracional y la influencia idea-
lizada atribuida. Además, presenta una relación 
positiva baja con la influencia idealizada conduc-
tual y relaciones negativas bajas con la gestión 
por excepción pasiva y el laissez-faire.  

La subdimensión satisfacción tiene una re-
lación positiva baja con la influencia idealizada 
conductual, una relación positiva media con la 
influencia idealizada atribuida y la recompensa 
contingente, y una relación positiva alta con la 
motivación inspiracional. Asimismo, muestra 
una relación negativa baja con la gestión por ex-
cepción pasiva.  

En cuanto a la subdimensión esfuerzo extra, 
esta solo guarda relación con las subdimensio-
nes del liderazgo transformacional. Presenta 
una relación alta con la motivación inspiracional, 
una relación media con la influencia idealizada 
conductual y la influencia idealizada atribuida, y 
una relación baja con la estimulación intelectual 
y la consideración individual.  

En referencia a otro estudio en el que se 
empleó el MLQ-5X, los resultados muestran que 
tanto el liderazgo transformacional como el 
transaccional tienen un impacto directo y sig-
nificativo en el esfuerzo adicional, la efectividad 
y la satisfacción, siendo el liderazgo transfor-
macional el que ejerce un mayor impacto en 
estos factores. Por el contrario, el liderazgo 
pasivo-evitativo tiene efectos negativos (Gar-
zón-Lasso et al., 2024). Estos hallazgos guardan 
cierta similitud con lo observado en la Tabla 5 
de esta investigación.

DISCUSIÓN
Luego de presentar los antecedentes y los re-
sultados, se contrastan estos últimos con la 
revisión teórica expuesta en la introducción y 
con las observaciones propias.

El liderazgo, para fines de investigación, 
se compone de diversas dimensiones o facto-
res. Por ejemplo, Torres (2020) describe que 
un líder tiene la capacidad de transmitir una 

actitud positiva hacia los demás, lo que deno-
mina influencia idealizada. Además, este tipo de 
líder busca el bienestar de sus colaboradores 
de manera atenta y empática, logrando que se 
sientan valorados y apoyados, lo que se cono-
ce como consideración individual. De manera 
similar, Zanella (2022) señala que existe una 
relación positiva entre el liderazgo (variable 
independiente) y la cultura organizacional (va-
riable dependiente), destacando que los líderes 
influyen en los trabajadores para fomentar la 
innovación. Por su parte, Iraizoz-Iraizoz et al. 
(2023) afirman que la inspiración motivacional, 
la estimulación intelectual y la consideración in-
dividual son competencias clave del liderazgo 
en enfermería clínica, especialmente en uni-
dades de cuidados intensivos, donde los estilos 
situacionales y transformacionales son los más 
compatibles. Estas investigaciones coinciden 
con la presente, ya que confirman que ciertas 
subdimensiones del liderazgo destacan más que 
otras.  

Existen diferentes tipos de liderazgo, y su 
impacto varía según el contexto. Chávez Rima-
che et al. (2016) encontraron que los estilos de 
liderazgo transformacional, transaccional y co-
rrectivo se relacionan de manera significativa 
y positiva con la actitud de aceptación ante el 
cambio organizacional. Por otro lado, Horna 
Sampen y Villon Reymundo (2022) concluyeron 
que los estilos transformacional y transaccional 
tienen una mayor influencia en el compromiso 
de los trabajadores. Asimismo, Ebrahimi et al. 
(2016) demostraron que existe una relación 
entre el liderazgo transformacional y la inno-
vación exploratoria, así como entre el liderazgo 
transaccional y la innovación explotadora, en 
empresas manufactureras. En otras palabras, el 
liderazgo es un factor crucial para las organiza-
ciones. Las investigaciones mencionadas en este 
párrafo plantean una relación moderada entre 
el liderazgo transformacional y transaccional 
y sus respectivas variables dependientes. La 
presente investigación corrobora hallazgos si-
milares, aunque solo en relación con el liderazgo 
transformacional.  

El liderazgo se adapta a diferentes circuns-
tancias. Mattson et al. (2019) presentaron los 
resultados de una encuesta realizada en una 
empresa papelera, destacando que el liderazgo 
específico en seguridad contribuye de manera 
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incremental a predecir comportamientos de se-
guridad positivos, más allá de lo explicado por 
el liderazgo transaccional y transformacional. 
Aunque estos dos últimos estilos guardan rela-
ción con la variable dependiente, no muestran 
una correlación muy alta, lo que sugiere la posi-
ble intervención de otras variables en el modelo.  

En el contexto actual del auge de la inteli-
gencia artificial (IA), también se han realizado 
investigaciones en el sector educativo. Los ha-
llazgos sugieren que la implementación de la IA 
en entornos académicos es más probable bajo 
un liderazgo transformacional, ya que los bi-
bliotecarios liderados de esta manera tienden a 
percibir la IA como más útil, lo que influye en 
sus actitudes positivas (Shal et al., 2024). Estos 
investigadores resaltan que, bajo un líder lais-
sez-faire, las percepciones de facilidad de uso 
pueden variar, reflejando la autonomía dentro 
del equipo.  

Para concluir esta sección, se puede 
afirmar que los resultados de la presente inves-
tigación respaldan, en gran medida, las teorías 
y enfoques mencionados sobre el liderazgo. El 
aporte principal es corroborar empíricamente 
estos enfoques. Sin embargo, se resaltan algu-
nas limitaciones, como el escaso tiempo libre 
de los encuestados para responder la encues-
ta, debido a que suelen compaginar trabajo y 
estudios. Además, el contacto presencial con 
la población se disuelve una vez concluidos sus 
estudios de posgrado, lo que dificulta la reali-
zación de estudios longitudinales (Vullinghs & 
Dóci, 2020). La presente investigación parte del 
supuesto de que los encuestados responden con 
sinceridad y evitan sesgos. Por sesgo se entiende 
aquellos errores que distorsionan la informa-
ción, alejándola de la realidad (Choi et al., 2010). 
Entre los sesgos más comunes se encuentran la 
aquiescencia (tendencia a responder afirmativa-
mente en caso de duda), la deseabilidad social 
(responder conforme a lo socialmente esperado) 
y la tendencia central o extrema de respuesta 
(Louzán Mariño, 2020). Dado que, con la tecno-
logía actual, es imposible leer con precisión los 
pensamientos de las personas (Hurst, 2023), es-
tos sesgos son inherentes a los estudios basados 
en autoinformes.  

A nivel internacional, se destaca una ne-
cesidad crítica de programas de desarrollo de 

liderazgo en los sectores público y privado. Por 
ejemplo, en la India, se requiere capacitación 
en recursos humanos, adquisiciones, finanzas 
y gestión de contratos para el sector público, 
así como en toma de decisiones con el gobierno 
para el sector privado (Gulati et al., 2019).  

En un estudio realizado en el Departa-
mento de Administración de la Universidad 
Ariel en Israel, se sugiere que tanto el liderazgo 
transformacional como el transaccional tienen 
efectos positivos en las conductas intraempren-
dedoras de los empleados, según el cual el 45 % 
de los participantes trabajaba en el sector pri-
vado (Klein, 2023).  

En la municipalidad de Rasht (Irán), se 
indicó que el liderazgo transformacional tiene 
un efecto negativo en los comportamientos la-
borales contraproducentes, así como un efecto 
positivo en la gestión del talento (Akbari et al., 
2023).

CONCLUSIONES
Este estudio ha realizado importantes contri-
buciones al campo científico del liderazgo. En 
primer lugar, los hallazgos ofrecen una com-
prensión del liderazgo transformacional y su 
relación significativa y positiva con los resulta-
dos, mientras que el estilo laissez-faire tiene un 
impacto limitado y, en algunos casos, negativo 
en los resultados.

De un lado, se identificaron diferencias 
significativas en el estilo transaccional entre 
quienes trabajan en el sector público y el pri-
vado. Por otro lado, se observaron similitudes 
significativas en los estilos transformacional y 
laissez-faire en ambos sectores.  

En cuanto a la subdimensión inf luencia 
idealizada del comportamiento, se encontraron 
diferencias significativas entre el sector público 
y el privado. 

Todo esto indica que los diferentes es-
tilos de liderazgo no conducen siempre a los 
mismos resultados y que cada sector tiene sus 
peculiaridades.

Dentro del avance teórico, podrían 
explorarse constructos como el liderazgo trans-
formacional sostenible.  
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En cuanto a las recomendaciones, los estu-
diantes que laboran podrán identificar cuál es 
el estilo de liderazgo más adecuado para alcan-
zar los resultados deseados. Los docentes, por 
su parte, podrían implementar programas para 
fortalecer estos estilos. 

Las empresas y entidades estatales que 
consulten este estudio podrán seleccionar mejor 
a sus colaboradores. Además, podrían organizar 
talleres, intercambios de experiencias para en-
riquecer mutuamente la práctica del liderazgo. 

Para futuros artículos, se recomien-
da prof undizar espec í f ic amente en el 
liderazgo transaccional, dado que los resultados 
muestran diferencias significativas, especial-
mente en contextos digitales u otras variables 
sociodemográficas.
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