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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo conocer si los niveles de liderazgo transformacional,
transaccional y laissez-faire son predictores significativos del nivel de desemperio laboral percibido
por los docentes que laboran en instituciones educativas adventistas del departamento de Santander,
Colombia, en el ano 2025. La muestra estuvo constituida por 96 docentes, con un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Al llevar a cabo el andlisis, se encontré que solo el liderazgo trans-
formacional resulté un predictor significativo, explicando el 32.4 % de la varianza del desemperio
laboral en los docentes R =.575,R? =.331, R? corregida = .324, 3 =.575). El liderazgo transaccional
y el liderazgo laissez-faire no fueron predictores significativos. Se concluye que, en la medida en que
los rectores de las instituciones participantes en el estudio fortalezcan y ejerzan un liderazgo trans-
formacional, se favorecerd una mejora en el desemperio de los docentes en su cargo.

Palabras clave: estilos de liderazgo, liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo
laissez-faire, desempeno laboral

ABSTRACT
The objective of this study was to determine whether levels of transformational, transactional,
and laissez-faire leadership are significant predictors of teachers’ job performance perceptions in
Adventist educational institutions in the department of Santander, Colombia, in 2025. The sample—
non-probabilistic, for convenience—consisted of 96 teachers. The analysis found that only trans-
formational leadership was a significant predictor, explaining 32.4% of the variance in teacher
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job performance (R = .575, R* = 331, corrected R? = .324, 3 = .575). Transactional leadership and
laissez-faire leadership were not significant predictors. It is concluded that, to the extent that the
principals of the institutions participating in the study strengthen and exercise transformational
leadership, this will improve teachers’ performance in their positions.

Keywords: leadership styles, transformational leadership, transactional leadership, laissez-faire

leadership, job performance

Introduccion

El liderazgo es un elemento funda-
mental en las instituciones educativas, ya
que conecta al director con los profesores
y otros integrantes de la comunidad es-
colar para alcanzar aprendizaje efectivo y
éxito académico (Evans, 2019). De acuer-
do con Pedraja-Rejas et al. (2016), un Li-
derazgo eficaz esta vinculado a un mejor
rendimiento de los estudiantes, asi como
a la promocion de un ambiente laboral
positivo.

De manera similar, Maya et al. (2019)
dicen que el lider en el ambito educativo
debe inspirar, guiar y actuar como inter-
mediario entre los distintos participantes
de la institucion. Por otro lado, Jacobsen y
Andersen (2015) muestran que el lideraz-
go aumenta tanto el buen trabajo personal
como el del grupo. También, Blagoev y Yor-
danova (2015) explican el liderazgo como
la capacidad de cambiar ideas en hechos
reales. En tanto, Judeh (2012) dice que un
buen jefe crea reglas claras, apoya metas y
ayuda a sus seguidores para lograrlas.

Sobre el desempeno docente, Mar-
tinez Ruiz y Lavin Garcia (2017) senalan
que esta relacionado con el profesio-
nalismo, los métodos de ensenanza, su
papel en la sociedad, los conocimientos
teoricos, las habilidades practicas y los
recursos cognitivos. Por su parte, Zaldivar
Acosta y Quintal Escobedo (2021) con-
sideran el desempeno docente como la
accion, la funcién, la capacidad, la prac-
tica, el rol y el desarrollo profesional.
Todos estos aspectos son inherentes a la
profesion docente. En este mismo senti-

do, Franklin Fincowsky y Krieger (2011)
sostienen que evaluar el desempeno do-
cente ayuda a ver si los empleados hacen
sus tareas y alcanzan las metas. Asimis-
mo, lturralde-Torres (2011) menciona que
este paso provee al director de informa-
cion para observar como estan trabajan-
do los empleados.

Gonzalez-Lazalde et al. (2020) desta-
can que la implementacién de evaluacio-
nes docentes produce ventajas tales como
un aumento en la motivacién, una comu-
nicacion mas efectiva, una mayor claridad
en las funciones y una mejora en el ren-
dimiento. Por su parte, Urdaneta Quintero
y Urdaneta Quintero (2013) senalan que
esta actividad debe ser fundamental en
las instituciones, puesto que mejora las
capacidades del docente y ayuda a crear
ventajas competitivas. Debido a que en la
poblacién estudiada no se han realizado
investigaciones previas que analicen con-
juntamente las variables consideradas, el
presente estudio tuvo como propoésito de-
terminar si los niveles de liderazgo trans-
formacional, transaccional y laissez-faire
son predictores significativos del nivel de
desempeno laboral percibido por los do-
centes que laboran en instituciones edu-
cativas adventistas del departamento de
Santander, Colombia, en el ano 2025.

Antecedentes tedricos
Desemperio laboral

El desempeno laboral es un factor
fundamental en el ambito institucional,
dados los cambios constantes que esta ex-
perimentando actualmente. En esta linea,
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Goerlich Peset (2021) senala que el des-
empeno laboral cobra una importancia
particular ante las nuevas realidades del
entorno laboral contemporaneo. Asimis-
mo, Baque Villanueva et al. (2022) men-
cionan que el desempeno laboral evalia
la capacidad individual y fomenta el desa-
rrollo profesional.

De igual manera, Gonzalez Garcia
y Vilchez Pirela (2021) afirman que el
desempeno laboral se relaciona directa-
mente con la manera en que los emplea-
dos desempenan las funciones y respon-
sabilidades que les han sido asignadas,
cumpliendo con las expectativas de la
organizacion. Por otro lado, Ali y Ghani
(2022) lo describen como la habilidad
de generar trabajo de manera eficiente,
enfatizando el aspecto de productividad
relacionado con el concepto. Ademas,
el desempeno laboral tiene un impacto
directo en la consecucién de objetivos,
en los niveles de productividad y en la
calidad de los resultados que logran las
organizaciones (Bautista Cuello et al,
2020; Vidal Rischmoller, 2022). De he-
cho, Yang et al. (2021) lo ven como un
elemento estratégico clave en la gestién
de recursos humanos, especialmente en
el reto global de atraer, retener y poten-
ciar el talento humano, que es vital para
la competitividad en el negocio.

Desde un enfoque mas aplicado, Ro-
bbins y Coulter (2013) argumentan que
el desempeno laboral permite determi-
nar cuan eficazmente una persona, pro-
ceso 0 empresa ha alcanzado sus metas.
Luego, Robbins y Jusge (2014) reiteran
esta nocion al describirlo como una
fuerza significativa dentro del capital
humano que promueve el rendimiento
de la organizacion. Por su parte, Chiave-
nato (2010) considera que el desempe-
no laboral se relaciona con el esfuerzo
individual orientado a lograr los objeti-
vos establecidos, el cual depende de las
habilidades, capacidades y de cémo el

empleado percibe su papel dentro de la
organizacion.

Estilos de liderazgo

Los lideres de las instituciones ma-
nifiestan diferentes estilos de liderazgo.
Algunos motivan e inspiran a sus em-
pleados a que trabajen bien, otros dan
recompensas para mantenerlos conten-
tos y algunos delegan funciones. Desde
esa perspectiva, en este estudio, se ana-
lizan los estilos de liderazgo transforma-
cional, transaccional y laissez-faire.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional ha sido
analizado con regularidad por su im-
portante efecto sobre diversas variables
organizacionales que afectan la conse-
cucion de resultados favorables en las
instituciones (Thuy y Anh, 2024). En este
escenario, la falta de un liderazgo efecti-
vo puede provocar un ambiente organi-
zacional desfavorable, lo que subraya la
necesidad de que los directivos adopten
estrategias apropiadas para fortalecer
su liderazgo y, de este modo, mejorar el
entorno laboral (Chiquillo Rodelo et al.,
2023). Desde este punto de vista, Canal
Carrillo et al. (2023) indican que el li-
derazgo transformacional se caracteriza
por su habilidad para inspirar, motivar y
fomentar el cambio dentro de las orga-
nizaciones, actuando como un recurso
esencial para guiar a los equipos hacia la
mejora constante. De hecho, se ha demos-
trado que este estilo de liderazgo ayuda
a los lideres a dirigir a sus equipos hacia
el logro de los objetivos organizaciona-
les, incluso en entornos de gran comple-
jidad, ya que fomenta el crecimiento de
las competencias de los miembros del
equipo (Alcivar Soria, 2021).

En este sentido, Rojas Ledn et al.
(2021) senalan que una de las caracteris-
ticas fundamentales del liderazgo trans-
formacional es la capacidad del lider para
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comunicar una vision futura que sea ins-
piradora para su equipo. En apoyo a esta
perspectiva, Castro-Martinez y Diaz-Mo-
rilla (2021) subrayan que este tipo de
liderazgo se enfoca en el crecimiento y
desarrollo individual de los seguidores,
al mismo tiempo que promueve un en-
torno fundamentado en la confianza y el
respaldo reciproco.

Asimismo, estudios mas recientes
sostienen que el liderazgo transforma-
cional ejerce un efecto positivo y consi-
derable sobre la confianza de los trabaja-
dores, lo cual, a su vez, afecta la creacion
de comportamientos que se ajustan a los
valores de la organizacién (Almagableha
y Omarb, 2024; Fahy et al., 2024). Por su
parte, Coronado Espinoza et al. (2023) se-
nalan que el liderazgo transformacional
se caracteriza por cuatro componentes
principales: una vision comun, la inspira-
cién motivacional, la atencién personali-
zada y el estimulo intelectual. Todos es-
tos aspectos son cruciales para alcanzar
un liderazgo eficaz y que tenga un impac-
to duradero en las organizaciones.

Liderazgo transaccional

El enfoque de liderazgo transaccio-
nal supone una conexién entre los em-
pleados y sus lideres. En esta situacion,
los lideres establecen altos niveles de
moral y motivacion para que se dirijan
hacia un objetivo compartido (Ibrahim et
al., 2013). Khan et al. (2011) afirman que
el liderazgo transaccional retrata a los
lideres como autoritarios, dominantes y
centrados en la accion, usualmente pre-
ocupados por sus propios intereses. Los
mismos autores indican que el liderazgo
transaccional examina la manera en que
los seguidores se relacionan con sus li-
deres y cumplen con sus expectativas
para obtener recompensas, recibir reco-
nocimientos o evitar sanciones.

De manera similar, Mirsultan y Ma-
rimuthu (2021) sehalan que los lideres

transaccionales emplean incentivos para
sostener la motivacion de quienes les si-
guen. En este enfoque, las recompensas y
los castigos son métodos habituales para
fomentar el rendimiento. En este sentido,
Almiron Arévalo et al. (2015) destacan que
el liderazgo transaccional se fundamenta
en una relacién de intercambio entre el
lider y el subordinado donde el ejercicio
del poder facilita la direccion del equipo
a través de recompensas, ya sean mate-
riales o simbdlicas, que influyen favora-
blemente en la autoestima del seguidor.

Liderazgo laissez-faire

En el tipo de liderazgo laissez-faire,
se nota la falta de liderazgo. Rivera et al.
(2018) indican que el lider se abstiene
de intervenir. Utiliza su poder de manera
limitada y, cuando lo hace, proporciona
autonomia e independencia a quienes lo
siguen. Esto permite a los subordinados
establecer sus propias metas y decidir
la manera de lograrlas. De manera simi-
lar, Garcia-Solarte (2015) sostiene que la
funcion del lider se restringe a facilitar
actividades, ofrecer informacion y servir
como conexioén con el entorno externo.
De igual manera, Badford y Lippitt (2005)
caracterizan a estos lideres como aquellos
que muestran escaso compromiso hacia el
grupo o la tarea, se abstienen de partici-
par activamente y evitan asumir la respon-
sabilidad por los resultados obtenidos.

Por otra parte, Pacsi-Choque et al.
(2015) argumentan que este enfoque es
el menos eficaz, aunque podria ser efec-
tivo con un personal muy capacitado. De
manera analoga, Moreno Casado et al.
(2021) comentan que el lider se distan-
cia, permitiendo que el equipo opere de
manera autdbnoma, siempre que no cause
inconvenientes.

Relacion entre variables
Estilos de liderazgo y desemperio laboral
El liderazgo dentro de las instituciones
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educativas es un factor determinante
para alcanzar un adecuado desempeno
laboral docente. De acuerdo con Pala-
cios-Serna et al. (2024), un liderazgo
efectivo fortalece la pertenencia y el
compromiso de los docentes, elementos
esenciales para lograr la eficacia insti-
tucional. En esta misma Llinea, Romero
(2021) enfatiza que la funcién del direc-
tor es crucial para implementar practicas
docentes eficaces, mientras que Reyes
Moran (2019) senala que el liderazgo
ejercido por los directores influye direc-
tamente en el desempeno de los docen-
tes, estableciendo una relacion reciproca
entre ambas variables.

En algunos estudios empiricos no to-
das las relaciones son fuertes entre el li-
derazgo directivo y el desempeno laboral.
Por ejemplo, en una investigacion sobre
liderazgo directivo, Ramos Cuba (2015)
identifico correlaciones bajas entre el li-
derazgo y la planificacion pedagoégica (r =
.249) y el clima en el aula (r = .223). En
cuanto al desempeno docente, la relacién
fue aun menor (r = .193), lo que sugiere
que otros factores podrian intervenir en
el desempeno docente. De forma similar,
en su estudio con 376 empleados, Karac-
sony (2021) concluy6 que los estilos de
liderazgo explican el 29.8 % de la varia-
bilidad en el desempeno laboral. En el
mismo estudio, se encontrd una relacion
baja entre el desempeno laboral y el li-
derazgo laissez-faire (r =.110).

Por otra parte, otros estudios mues-
tran efectos moderados significativos,
como el de Chirinos Mora y Contreras
Carazas (2021), quienes encontraron que
el liderazgo transformacional presentd la
correlacion mas alta con el desempeno la-
boral (r=.374),seguido de los estilos tran-
saccional y laissez-faire (ambos r = .296).
De igual forma, Rodriguez Ponce et al.
(2017) analizaron los efectos de los estilos
de liderazgo sobre el desempeno laboral.
Sus hallazgos revelaron que el liderazgo

transformacional fue predictor significa-
tivo del desempeno laboral explicando
un 58.2 % de la varianza (R?=.582).
Algunos estudios muestran relacio-
nes altas entre los estilos de liderazgo
y desempeno laboral. En un estudio con
376 sujetos, Cao y Le (2022) observa-
ron un impacto positivo entre el lide-
razgo transformacional y el desempeno
docente (r = .712), destacando el papel
decisivo de este estilo en el desempeno
de los sujetos. En la misma linea, en su
investigacion con docentes, Huillca Con-
dori (2015) identifico una fuerte relacion
entre el liderazgo transformacional y el
desempeno docente (r = .842), lo que re-
fuerza la importancia de adoptar estilos
de liderazgo que inspiren, motiven y po-
tencien las capacidades de los docentes.

Método

El presente estudio adopté un enfo-
que cuantitativo, transversal, descriptivo y
predictivo. Buscé conocer si los niveles de
liderazgo transformacional, transaccional
y laissez-faire son predictores signifi-
cativos del nivel de desempeno laboral
percibido por los docentes que laboran
en instituciones educativas cristianas ad-
ventistas del departamento de Santander,
Colombia, en el ano 2025.

La poblacion estuvo conformada por
132 docentes que laboran en ocho insti-
tuciones educativas adventistas del de-
partamento de Santander, Colombia. De
ellos, 104 respondieron el instrumento;
sin embargo, tras la identificacion y elimi-
nacion de ocho casos atipicos, la muestra
final quedd constituida por 96 docentes.

Participantes

La poblacién estuvo conformada por
132 docentes que laboran en instituciones
educativas adventistas del departamen-
to de Santander, Colombia. Se utilizé un
muestreo no probabilistico por conve-
niencia, por la facilidad de acceso en la
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aplicacion de los instrumentos, en do-
centes que laboran en instituciones edu-
cativas adventistas del departamento de
Santander. De ellos, 104 contestaron el
instrumento; sin embargo, tras la identifi-
cacion y eliminacion de ocho datos atipi-
cos (distancia de Mahalanobis), la muestra
final quedd constituida por 96 docentes.
Respecto de los datos demograficos, el
64.6 % son mujeres. En cuanto a la edad,
el grupo mas frecuente se ubicé entre los
31 y 40 anos (35.4 %). EL 29.2 % de los
profesores que participaron pertenece a
la institucion de Coal Sur. Respecto de la
responsabilidad del docente se observo
que el 34.4 % se desempena como pro-
fesores de basica secundaria. En cuanto al
nivel de estudios, la mayoria cuenta con
pregrado (75 %) y la mayoria de los parti-
cipantes tiene una antigliedad laboral de
entre 1y 10 anos de servicio (72.9 %).

Instrumentos
Estilos de liderazgo

Para medir la variable estilos de li-
derazgo, se utilizo la Escala de Estilos de
Liderazgo del Director (ELD), una adapta-
cion del MLQ (Form 5X-Short) creado por
Bass y Avolio (2000), con un formato adap-
tado para el docente, compuesto por 45
items (Rojas Jara, 2012), 36 de los cuales
se utilizaron en el presente estudio, exclu-
yendo nueve criterios correspondientes a
la dimensidén satisfaccion, la cual no fue
considerada en este estudio. EL instrumen-
to utiliza una escala tipo Likert de cinco
puntos: nunca (1), casi nunca (2), a veces
(3), casi siempre (4) y siempre (5). EL ins-
trumento contiene tres dimensiones. La
dimensién liderazgo transformacional (20
items) abarca cinco subescalas (influencia
idealizada, items 10, 18, 21 y 25; compor-
tamiento idealizado, items 6, 14, 23 y 34;
motivacion por inspiracion, items 9, 13,
26 y 36; estimulacion intelectual, items
2, 8,30 y 32; y consideracién individual,
items 15, 19, 29 y 31). La dimension lide-

razgo transaccional (ocho items) contiene
dos subescalas (recompensa contingente,
items 1, 11, 16, 35 y direccion por excep-
cion, items 4, 22, 24, 27). Igualmente, la
dimensioén liderazgo laissez-faire (ocho
items) contiene dos subescalas (gestion
por excepcioén pasiva, items 3,12,17 y 20,
y laissez-faire, items 5, 7,28 y 33).

Para evaluar la confiabilidad de la es-
cala de los estilos de liderazgo, se utilizd
el coeficiente omega de McDonald, ya que
es un método mas robusto para medir la
confiabilidad. Los coeficientes obtenidos
indicaron niveles satisfactorios de confiabi-
lidad en todas las dimensiones, con valores
superiores a .700. En detalle, los coeficien-
tes omegas fueron los siguientes: (a) in-
fluencia idealizada (w =.841), (b) comporta-
miento idealizado (w =.823), (c) motivacion
por inspiracion (w = .871), (d) estimulacion
intelectual (w =.801) y (e) consideracién in-
dividual (w =.728). Estos niveles evidencian
una adecuada consistencia interna de las
dimensiones que conforman el instrumento
de los estilos de liderazgo. La confiabilidad
general fue de .975.

Desempenio laboral

Para medir la variable desempeno
laboral, se utilizo la Escala de Desem-
peno Laboral (EDL), disenada por Quis-
pe Malaver (2020). EL instrumento, de
25 items, utiliza una escala tipo Likert
de cinco puntos: nunca (1), casi nunca (2),
a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
El proceso de validacién de constructo
del instrumento, realizado por su autor,
permitio identificar tres dimensiones: (a)
capacidades pedagogicas (seis items), (b)
emocionalidad (nueve items) y (c) res-
ponsabilidad laboral (10 items). Todas las
declaraciones son positivas. Para evaluar
la confiabilidad del desempeno laboral, se
utilizé el coeficiente omega de McDonald.
Los resultados obtenidos indicaron nive-
les aceptables de confiabilidad en todas
las dimensiones, con valores superiores a
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.700. Los coeficientes omegas fueron los
siguientes: (a) capacidades pedagdgicas
(w =.741), (b) emocionalidad (w =.777) y
(c) responsabilidad laboral (w =.718). La
confiabilidad general fue de .803.

Analisis de los datos

Para esta investigacion, se eligié el
software estadistico SPSS, versién 29.0
para Windows, que facilito un analisis
confiable de los datos recopilados. Se lle-
varon a cabo analisis descriptivos para las
variables demograficas y se utilizd una
regresion lineal maltiple para probar la
hipétesis nula. EL tamano del efecto (2 de
Cohen) se calculd utilizando el software
libre G*Power, tomando en cuenta un coe-
ficiente de determinacion (R?) y la muestra
de participantes. Con estos datos se deter-
mind un tamano del efecto segun los cri-
terios establecidos (bajo: f2 = 0.02; medio:
f*=0.15; alto: f2 = 0.35).

Recoleccion de los datos
Para recoger los datos, se pidi6 permi-

so a las autoridades de las instituciones
involucradas. Luego se aplico un cuestio-
nario a los docentes mediante una en-
cuesta estructurada en Google Forms, que
se envié por WhatsApp. La participacion
fue completamente andnima y no se reco-
pilé informacion sensible; los datos obte-
nidos se usaron Unicamente con fines aca-
démicos. Ademas, el estudio no presento
riesgos para la salud fisica ni mental de
los participantes, asegurando la privaci-
dad y confidencialidad de la informacidn.

Resultados

En la Tabla 1, se muestran los descrip-
tivos de los constructos del estudio y sus
dimensiones. Se observa que el construc-
to con la media mas alta evaluada por los
docentes fue el desempeno laboral (M =
4.65) y la media mas baja fue la del lide-
razgo transaccional (M = 4.03). En cuanto
al liderazgo transformacional, la subesca-
la comportamiento idealizado mostro la
mayor fortaleza (M = 4.57), mientras que
la subescala consideracion por inspiracion

Tabla 1

Descriptivos de los constructos del estudio
Constructo/subescala M DE
Liderazgo transformacional 4.27 629
Influencia idealizada 4.31 0.80
Comportamiento idealizado 4.57 0.62
Motivacién por inspiracion 443 0.70
Estimulacion intelectual 4.10 0.78
Consideracién individual 4.01 0.68
Liderazgo transaccional 4.03 329
Recompensa contingente 4.17 0.83
Direccién por excepcion 3.78 0.68
Laissez-faire 1.79 .759
Gestion por excepcion pasiva 1.78 0.80
Laissez-faire 1.81 0.83
Desempeno laboral 4.65 224
Capacidades pedagogicas 4.51 0.35
Emocionalidad 4.60 0.30
Responsabilidad laboral 4.78 0.22




26 l

Revista Internacional de Estudios en Educacion, 2026, Ano 26, N1

l ESTUDIOS

fue la mas baja (M = 4.01).En el liderazgo
transaccional, la subescala mejor evalua-
da fue la recompensa contingente (M =
4.17),y la direccion por excepcion, la mas
baja. Con respecto al liderazgo laissez-fai-
re se obtuvo una media aritmética de
1.79 mostrando puntuacion baja. Esto su-
giere que este estilo no es el mas comun
en las instituciones analizadas, que los di-
rectivos tienden a evitar enfoques pasivos
o de no intervencién, optando en cambio
por un liderazgo mas participativo.

Segun Hair et al. (1999), para aplicar
la regresion lineal de manera adecua-
da, es fundamental cumplir con ciertos
supuestos estadisticos. En el caso de
la regresion lineal multiple, hay cinco
supuestos clave que deben tenerse en
cuenta: (a) la linealidad del fenomeno,
(b) la normalidad de residuos estandari-
zados, () la independencia de los térmi-
nos de error, (d) la varianza constante del
término de error (homocedasticidad) y (e)
la inexistencia de multicolinealidad.

1. Linealidad del fendémeno. Se exa-
mind la linealidad entre cada una de
las tres variables independientes y la
variable dependiente. Segun lo que se
observa en la Figura 1, los diagramas de
dispersion muestran una relacion lineal
positiva. Los puntos de datos se distribu-
yen a lo largo de una tendencia ascen-
dente bastante recta. Esto significa que
cualquier cambio en las variables inde-
pendientes resulta en cambios propor-
cionales en la variable dependiente.

2. Normalidad de residuos estanda-
rizados. Se evalu6 la normalidad de los
errores, la cual se verifico mediante la
prueba de Kolmogorov-Smirnov (p >.05).
Tras la eliminacion de ocho datos atipi-
cos, se observa que la distribucién de los
residuos muestra una distribuciéon nor-
mal (p =.072), lo que confirma el cumpli-
miento de este supuesto. La Figura 2 es
una representacion grafica de la norma-
lidad de los residuos.

Figura 1

Representacion grdfica de la linealidad de
las variables independientes con la
variable dependiente
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3. Independencia de los términos de
error. Para evaluar si los errores son inde-
pendientes, se utilizé la prueba de Dur-
bin-Watson (DW), que ayuda a identificar
la autocorrelacién en los residuos de un
modelo de regresion lineal. En este es-

Figura 2
Representacion grdfica de la normalidad
de los residuos

Gréfico Q-Q normal de Standardized Residual

Normal esperado

Valor observado

tudio se obtuvo un valor de DW = 1.767,
que se situa dentro del rango aceptable
de 1.5 a 2.5. Esto sugiere que no hay una
autocorrelaciéon significativa entre los
residuos. Por lo tanto, se puede concluir
que el modelo se ajusta bien al supuesto
de independencia de los errores.

4. Varianza constante del término de
error (homocedasticidad). Para evaluar si se
cumple el supuesto de homocedasticidad,
se utilizé un grafico de dispersion que com-
para los valores predichos estandarizados
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con los residuos estandarizados. Se observa
en la Figura 3 que los residuos se distribu-
yen de manera aleatoria alrededor del eje
horizontal, sin mostrar una relacion lineal.
Esta distribucion indica que la varianza de
los errores se mantiene constante a lo lar-
go de los valores predichos, lo que permite
aceptar el supuesto de homocedasticidad
en el modelo de regresion.

5. Multicolinealidad. Para evaluar la
posible multicolinealidad, se analizaron
los factores de inflacién de la varianza
(FIV) de las variables independientes. EL
liderazgo transformacional mostré una
FIV igual a 3.99, el liderazgo transac-
cional. una igual a 3.82, y el liderazgo
laissez-faire, una igual a 1.98, todas por
debajo del umbral critico de 5. Aunque
hay cierta correlacion entre las variables
independientes, algo comun en estudios
sociales, esta no es lo suficientemente
fuerte como para afectar la estabilidad o
la interpretacién de los coeficientes del
modelo. Por lo tanto, se concluye que no
hay problemas de multicolinealidad en
el modelo de regresion.

Prueba de hipétesis

La hipotesis propuesta en este estu-
dio es la siguiente: los niveles de lide-
razgo transformacional, transaccional y
laissez-faire son predictores significati-
vos del nivel de desempeno laboral per-

Figura 3
Representacion grdfica de la
homocedasticidad

Grafico de dispersion
Variable dependients: Desem_Laboral

Regresion Residuo estandarizado
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cibido por los docentes que laboran en
instituciones educativas adventistas del
departamento de Santander, Colombia,
en el ano 2025.

Para probar la hipotesis, se utilizo
la regresion lineal multiple por pasos
sucesivos. Al llevar a cabo el analisis, se
encontro que el liderazgo transforma-
cional resulté un predictor significativo
que explica el 32.4 % de la varianza del
desempeno laboral en los docentes (R =
.575, R? = 331, R? corregida = .324, B =
.575). Con los valores de los coeficientes
no estandarizados (Bk), se pudo desarro-
Lllar la siguiente ecuacion de regresion,
utilizando el método de minimos cuadra-
dos: desempeno laboral = 3.773 + .205
(liderazgo transformacional). Las varia-
bles liderazgo transaccional (p = .163) y
liderazgo laissez-faire (p = .701) fueron
retiradas del modelo porque no resulta-
ron predictores significativos.

Para calcular el tamano del efecto,
se utilizo el parametro a de .05, un co-
eficiente de determinacion (R?) de .324
y una muestra de 96 participantes. Al
calcular el tamano del efecto, se encon-
tré un valor de .479, considerado como
una medida del tamano del efecto alto

(P >.35).

Analisis bivariados

En el estudio se encontrd que el nivel
de liderazgo transaccional y el nivel de
liderazgo laissez-faire no resultaron ser
predictores significativos (p >.05) del nivel
de desempeno laboral de los participantes.
Una posible explicacién es que, como se
observa en la Tabla 3, existe una correla-
cion importante entre las variables inde-
pendientes, lo que podria haber reducido
su capacidad explicativa en el modelo
predictivo planteado en el estudio.

Al buscar la relacion entre la percep-
cién de los estilos de liderazgo de mane-
ra general y el desempenio laboral docen-
te, se encontrd una correlacién positiva
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Tabla 3
Matriz de correlaciones bivariadas

Variable 1 2 3 4

1. Desempenio laboral -

2. Liderazgo transformacional .575* —
3.Liderazgo transaccional ~ .557* .852* —

4. Liderazgo laissez-faire -438" -686" -669* —

*p<.001

moderada y estadisticamente significati-
va (r=.598, p =.001), lo que indica que, a
mayor percepcion favorable de los estilos
de liderazgo, mejor es el desempeno la-
boral de los docentes participantes en la
investigacion.

Relacion entre dimensiones
de las variables
Liderazgo transformacional y
desempenio laboral

Al buscar la relacion entre las dimen-
siones del liderazgo transformacional y
las dimensiones del desempeno laboral,
se encontr6 que la influencia idealizada
se relaciona de manera positiva con la ca-
pacidad pedagoégica (r = .363, p = .001) y
con la emocionalidad (r=.562,p =.001).La
consideracion individual se correlacion6
con la capacidad pedagdgica (r=.399,p =
.001) y la emocionalidad (r=.514,p =.001).

La subescala motivacion por inspira-
cion se relacioné con las tres dimensiones
del desempeno laboral: capacidad peda-
gdgica (r = .549, p = .001), emocionalidad
(r=.576,p =.001) y responsabilidad labo-
ral (r=.222, p =.001), aunque esta ultima
relacién no mostré un tamano relevante.

La subescala estimulacidn intelec-
tual se relaciond con las tres dimensio-
nes del desempeno laboral: capacidad
pedagdgica (r=.521,p =.001),emociona-
lidad (r=.574,p =.001) y responsabilidad
laboral (r=.326, p = .001). La motivacion
por inspiracion se relaciono con la capa-
cidad pedagogica (r=.442,p=.001) y con
emocionalidad (r = .469, p =.001). Se ob-

serva que el liderazgo transformacional
presenta relaciones fuertes con capaci-
dad pedagogica y emocionalidad y débil
con responsabilidad laboral.

Liderazgo transaccional y
desemperio laboral

La subescala recompensa contingen-
te se relacion6 de manera positiva con
las tres dimensiones del desempeno la-
boral: capacidad pedagdgica (r = .479, p
=.001), emocionalidad (r=.556, p =.001)
y responsabilidad laboral (r = .255, p =
.012). Por su parte, la direccion por ex-
cepcion se relaciond con las tres dimen-
siones del desempeno laboral: capacidad
pedagdgica (r=.331,p =.001),emociona-
lidad (r=.351,p=.001) y responsabilidad
laboral (r=.273,p =.001).

Liderazgo laissez-faire y
desempernio laboral

La subescala gestién por excepcion
pasiva se relaciond negativamente con
la capacidad pedagdgica (r = -390, p =
.001) y con la emocionalidad (r = -481,
p = .001). No se relacion6 con respon-
sabilidad laboral (r = -053, p = .611) y
el liderazgo laissez-faire se correlacio-
né en forma negativa con la capacidad
pedagdgica (r =-342, p = .001) y con la
emocionalidad (r=-434,p =.001), con la
responsabilidad laboral no se relaciono
(r=-180, p =.080).

Discusion

Los resultados de este estudio mues-
tran que el nivel de liderazgo trans-
formacional percibido es un predictor
significativo del nivel de desempeno de
los docentes, mientras que los estilos
transaccional y laissez-faire no mostra-
ron un impacto relevante. Este hallazgo
coincide con la literatura que destaca la
importancia de un liderazgo inspirador,
motivador y orientado al desarrollo per-
sonal y profesional de los colaboradores
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para un mejor desempeno en el trabajo.
En este sentido, para Palacios-Serna et al.
(2024), un liderazgo efectivo contribuye
a fortalecer la pertenencia y el compro-
miso de los docentes, para alcanzar la
eficacia de la institucion. En esta misma
linea, Romero (2021) senala que la fun-
cién del director de una institucion edu-
cativa es guiar e implementar practicas
docentes de calidad que ayuden al do-
cente a tener un mejor desempeno en su
labor, mientras que Reyes Moran (2019)
enfatiza que el liderazgo ejercido por los
directores influye directamente en la la-
bor docente, estableciendo una relacion
estrecha entre ambas variables.

Los hallazgos del presente estudio
son consistentes con los de investigacio-
nes previas que confirman que el lideraz-
go transformacional impulsa de forma
significativa el desempeno docente. Por
ejemplo, Rodriguez Ponce et al. (2017)
encontraron que este estilo de liderazgo
favorece el compromiso, la motivacion
y la eficacia en las tareas, promoviendo
un entorno de trabajo colaborativo que
potencia las capacidades de los docen-
tes. De forma similar, Chirinos Mora y
Contreras Carazas (2021) observaron que
los lideres transformacionales generan
un mayor impacto en la satisfaccion y
el desempeno laboral, dado que logran
inspirar a los docentes a dar lo mejor de
si mismos.

Otros estudios refuerzan estos re-
sultados al evidenciar que el liderazgo
transformacional fomenta un clima insti-
tucional positivo, favorece la innovacion
y estimula la creatividad de los docen-
tes. Investigaciones como las de Cao y Le
(2022) y Huillca Condori (2015) mues-
tran que este estilo permite a los lide-
res educativos convertirse en agentes de
cambio, capaces de motivar y guiar a su
equipo hacia el logro de metas comunes
y hacia un mejor desempeno docente.
En contraste, el hecho de que los estilos

transaccional y laissez-faire no resul-
taron predictores significativos en este
estudio también encuentra respaldo en
la literatura. Por ejemplo, Ramos Cuba
(2015) identifica que el liderazgo basa-
do Unicamente en recompensas y cum-
plimiento de normas tiende a tener un
efecto limitado sobre la motivacion y el
desempeno docente, ya que no estimula
la autonomia ni el crecimiento personal.
Por su parte, Karacsony (2021) senala
que el liderazgo laissez-faire se carac-
teriza por la falta de direccion y acom-
panamiento, pues no proporciona los
lineamientos necesarios para alcanzar
objetivos educativos claros. Por lo tanto,
se evidencia que los docentes responden
mejor a un liderazgo que inspire y motive
y no a un liderazgo de no intervencion.

Conclusiones

En esta investigacion, se encontré
que el nivel de liderazgo transforma-
cional resultd predictor significativo
del nivel de percepcion del desempeno
laboral docente, mientras que el nivel
de liderazgo transaccional y el nivel de
liderazgo laissez-faire no mostraron un
efecto relevante.

Estos resultados muestran que los
docentes participantes en el estudio
otorgan un mayor valor a los lideres que
inspiran, generan un ambiente de con-
fianza y colaboracién, comparten una vi-
sion comun y promueven el crecimiento
profesional y personal. En contraste, los
estilos centrados en el reconocimiento
por cumplir con la tarea y la aplicacion
rigida de las reglas y la ausencia de ser
un guia resultan menos efectivos para
mejorar el desempeno de los docentes.

Por lo tanto, en la medida que los rec-
tores de las instituciones participantes
en el estudio fortalezcan y ejerzan un
liderazgo transformacional, se favorece-
ra una mejora en el desempeno de los
docentes.
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Limitaciones del estudio

Una de las principales limitaciones de
este estudio fue el tamano de la muestra.
Segun Fowler (2013), en investigaciones
que se basan en encuestas, se recomien-
da contar con un minimo de entre 100
y 200 participantes para garantizar una
potencia estadistica adecuada y un ni-
vel aceptable de representatividad. Sin
embargo, otros autores indican que, en
el caso de analisis multivariados, como
la regresién lineal multiple, se necesitan
muestras mas grandes. En este contexto,
Kline (2015) sugiere que un tamano de
muestra de entre 200 y 400 participantes
ayuda a lograr una mayor estabilidad y

precision en los modelos. Por lo tanto, el
tamano de la muestra utilizada en este
estudio podria restringir la capacidad de
generalizar los resultados y la solidez de
los analisis realizados.

Futuras investigaciones

Se recomienda considerar otras va-
riables organizacionales y psicosociales,
como el clima institucional, la satisfaccion
laboral 'y el compromiso organizacional. Es-
tas pueden enriquecer el analisis del des-
empeno laboral de los docentes y ayudar a
entender de manera mas completa los fac-
tores que influyen en el liderazgo dentro
de los contextos educativos cristianos.
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