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Liderazgo pastoral y mayordomía de ingresos económicos de la  Mi-
sión Centro Oeste del Perú, 2012-2013
Pastoral leadership and stewardship of economic income of the Mis-
sion Center West of Peru, 2012-2013

Los cambios que vienen ocurriendo a lo largo de los últimos años 
en las organizaciones trajeron a discusión la importancia del lide-
razgo ejercido por las personas y la influencia que pueda tener en 
su desarrollo y crecimiento. La Iglesia Adventista no es ajena a esta 
realidad; por ello, la presente investigación estableció como obje-
tivo determinar la influencia del liderazgo del pastor en la mayor-
domía de ingresos económicos de la Misión Centro Este del Perú 
(MiCOP), 2012-2013. La metodología fue de tipo cuantitativo, su 
diseño es transversal de tipo descriptivo correlacional. Se aplicó el 
instrumento “Cuestionario Multifactorial de Liderazgo” elaborado 
por Bernard Bass y Bruce Avolio de la Universidad de Binghamton 
en Nueva York. Este instrumento se aplicó en  diversos países y en 
distintos idiomas. El proceso de recolección de datos se realizó con 
la autorización de la Junta Administrativa de la MiCOP. Adicional-
mente se realizó una reunión con los administradores del campo 
(focus group), recabándose información respecto del estilo de lide-
razgo que, en opinión de los administradores, tienen sus pastores 
distritales. Se pudo determinar que existe una relación significativa 
entre el estilo de liderazgo de los pastores distritales y los mayordo-
mía de ingresos económicos de la MiCOP, 2012-2013
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The changes that have occurred over the past years in the organiza-
tions brought to discussion the importance of leadership exercised 
by the people and the influence that may have on its development 
and growth. The Seven Day Adventist Church is no stranger to this 
reality, this motivates this research. Is for this reason that the pre-
sent study established the following objective: to determinate the 
influence of pastor´s leadership in the stewardship of economic in-
come of the MiCOP, 2012-2013. The methodology was qualitative, 
its design is transversal descriptive correlational. Applied instrument 
“Multifactor leadership questionnaire” developed by Bernard Bass 
and Bruce Avolio at Binghamton University in New York. This instru-
ment was applied in different countries and in different languages. 
The process of data collection was carried out with the authoriza-
tion of the Administrative Board of the Mission Center West of Perú 
MiCOP. Additionally a meeting was held with the managers of the 
field (focus group), collecting information regarding leadership style 
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which in the opinion of the administrators have their district pastors. 
It was determined that there is a significant relationship between 
the style of leadership of the district pastors and the stewardship of 
economic income of the MiCOP, 2012-2013

Introducción

El contexto histórico y social represen-
tan, actualmente, grandes desafíos para 
las organizaciones. A fines del 2013, el 
Foro Económico Mundial presentó una 
lista de desafíos a enfrentar durante el 
presente siglo, algunos de ellos son el 
conflicto en Medio Oriente, la desigual-
dad económica, el desempleo, el cambio 
climático, las amenazas cibernéticas. 

El desafío que merece acentuada 
atención se refiere a los líderes y sus va-
lores. Es una preocupación, a todo nivel 
de la sociedad, encontrar personas con 
valores, que ejerzam un liderazgo que re-
percuta positivamente en los resultados. 
Debemos reconocer que el logro de los 
resultados depende de una gran cantidad 
de factores; sin embargo, los estudios ac-
tuales señalan que el liderazgo es deter-
minante para alcanzarlos. Bass y Avolio 
(1993) realizaron un estudio empírico en 
que se identifican los estilos de lideraz-
go frecuente de los jefes y comandantes. 
Se encuentran las dos categorías: lideraz-
go transformacional y transaccional. Este 
modelo se considera la gama completa 
de liderazgo.

Un líder transformacional se centra en 
“transformar” a otros, a ayudarse mutua-
mente, a mirar por los demás, a mirar la 
organización como un todo. En este man-
dato, el líder aumenta la motivación, la 
moral y el rendimiento de su grupo de 
seguidores.

En el Perú la Iglesia Adventista del 
Séptimo Día, no está ajena a estos desa-
fíos y también como organización debe 

encontrar la mejor respuesta para enfren-
tar estos retos, por lo cual es importante 
identificar el estilo de liderazgo que sus 
pastores distritales tienen, así como el 
efecto que este liderazgo tiene sobre los 
ingresos de la iglesia. Uno de los cam-
pos administrativos que más creció en la 
Unión Peruana del Norte (UPN) es la Mi-
sión Centro Oeste del Perú (MiCOP), por 
lo cual nuestra investigación se centrará 
en analizar la influencia del liderazgo pas-
toral en la mayordomía de ingresos eco-
nómicos de la MiCOP.

Actualmente, las organizaciones sin 
excepción se encuentran en el centro de 
un conjunto de expectativas relacionadas 
con los cambios acelerados, profundos e 
inevitables, en respuesta al avance y el 
desarrollo de las tecnologías de informa-
ción; en respuesta a la celeridad del fenó-
meno llamado: globalización, también a 
la celeridad de cambio y la rapidez de las 
telecomunicaciones. Las organizaciones 
viven ancladas en este contexto; por con-
siguiente, tienen el obligado compromiso 
de responder a estos cambios mediante 
el liderazgo, la innovación y la creativi-
dad constante; dicha situación obliga, 
de modo imperativo, a los responsables 
el ejercicio de una buena dirección, ex-
celente liderazgo y conducción adecuada 
de las organizaciones. White (1961) me-
niona que la organización correcta es de 
Dios; se basa en principios divinos: “El 
sistema y el orden se manifiestan en todas 
las obras de Dios a través del universo”. 

La Iglesia Adventista del Séptimo Día 
(IASD) es una organización internacional, 
cuya obra principal está avocada en cum-
plir la misión encargada por Dios en la Bi-
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blia. La organización de la iglesia sigue un 
estilo administrativo representativo, pues 
reconoce que la autoridad de la iglesia 
descansa en sus miembros y debe ser ex-
presada a través de representantes debi-
damente escogidos en cada nivel de la 
organización, cada uno con responsabili-
dad ejecutiva y administrativa; los niveles 
de IASD son: iglesia local, Asociación o 
Misión/campo local, Unión de iglesias, 
Unión-Asociación o Unión-Misión, Aso-
ciación General y sus divisiones. 

La Asociación General de la IASD 
(2000) afirma que sin organización, nin-
guna institución o movimiento puede 
prosperar. Una nación sin gobierno orga-
nizado no tardaría en hundirse en el caos. 
Una empresa comercial sin organización 
fracasaría. Así ocurría con la iglesia; sin la 
organización se desintegraría y perecería.

Liderazgo

Muchos estudios se han referido al li-
derazgo ya sea de forma directa o indi-
recta; así mismo, han sido numerosos los 
intentos de conceptualizarlo, por lo que 
existen disímiles definiciones acerca del 
tema.

El liderazgo, según Fleishman (1991), 
inplica la influencia que ejerce una perso-
na sobre un grupo de su referencia. Dicha 
influencia del líder logra que otros lleven 
a cabo las tareas que se pretenden desa-
rrollar al servicio de la eficacia colectiva. 
Boudicht (1989) define el liderazgo como 
el “esfuerzo que se efectúa para influir en 
el comportamiento de los otros o para or-
denar que se alcancen los objetivos orga-
nizacionales, individuales o personales”.   

Covey (1989) refiere que el “lideraz-
go es primordialmente una actividad que 
absorbe la energía del cerebro derecho, 
tiene mucho de arte y se basa en una fi-
losofía”. El mismo Covey (2004) sustenta 

que el “liderazgo consiste en transmitir 
a las personas su valía y potencial de un 
modo tan claro que lleguen a verlas en sí 
mismas. Las personas deben albergar un 
sentimiento intrínseco de valía, totalmen-
te independiente de la comparación con 
los demás, y sentir que son merecedores 
de amor incondicional, independiente de 
su comportamiento y de su rendimiento”. 

Chiavenato (1993) menciona que el 
“liderazgo es la influencia interpersonal 
ejercida en una situación, dirigida a través 
del proceso de comunicación humana a 
la consecución de uno o diversos objeti-
vos específicos”.

Para Warren (1994) el liderazgo sos-
tiene que la mayor parte de las organi-
zaciones se encuentran sobreadministra-
dos y subliderados. Una persona quizás 
sea un gerente eficaz (buen planificador 
y administrador), justo y organizado, pero 
carente de las requeridas habilidades de 
líder comprometido con la motivación. 
Otras personas tal vez sean líderes efica-
ces, con habilidad para desatar el entu-
siasmo y la devolución, pero carece de las 
habilidades administrativas para canalizar 
la energía que desatan en otros. Ante los 
desafíos del compromiso dinámico del 
mundo actual de las organizaciones, mu-
chas de ellas están apreciando más a los 
gerentes que también tienen habilidades 
de líderes.

Senge (2003) argumenta que la nueva 
visión del liderazgo en las organizaciones 
inteligentes se enfoca en tareas más su-
tiles e importantes; los líderes son dise-
ñadores, mayordomos y maestros, son 
responsables de construir organizaciones 
cuyo personal expande continuamente su 
aptitud para comprender la complejidad, 
clarificar la visión y mejorar los modelos 
mentales compartidos, es decir, son res-
ponsables de aprender.
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Teoría de los rasgos

Según Adams (1985), el líder posee 
algunos rasgos específicos de personali-
dad, gracias a los cuales el líder se distin-
gue de las demás personas, es decir, las 
características marcadas de personalidad 
marcan y determinan la influencia en el 
comportamiento de sus semejantes. 

Según los investigadores, las teorías de 
rasgo parten del supuesto de que ciertos 
individuos poseen una combinación espe-
cial de rasgos de personalidad definidos y 
utilizados para identificar líderes potencia-
les. Diversos investigadores plantearon los 
principales rasgos: rasgos físicos (energía, 
apariencia, estatura y peso), los rasgos in-
telectuales (adaptabilidad, entusiasmo y 
autoestima), rasgos sociales: cooperación, 
habilidades interpersonales y habilidades 
administrativas; rasgos relacionados con el 
trabajo: interés en la realización, persisten-
cia e iniciativa. Dentro de esta teoría, se 
considera cinco dimensiones: emocional, 
empatía, ajuste, escrupulosidad, apertura.

Estas teorías de rasgos presentan algu-
nas limitaciones, no ponderan la importan-
cia de cada una de las diversas característi-
cas y rasgos de personalidad que destacan 
los aspectos del liderazgo, además olvi-
dan la influencia y reacción de los subor-
dinados en los resultados del liderazgo; 
no distinguen los rasgos pertinentes para 
lograr cierto tipo de objetivos, ignoran por 
completo la situación en la cual se ejerce 
el liderazgo; esta teoría manifiesta que un 
individuo dotado de rasgos de liderazgo 
será líder siempre y en cualquier situación. 
Por estas razones, estos planteamientos 
sobre el liderazgo perdieron crédito y de-
jaron de ser importantes.  

El modelo de contingencia

Fiedler, citado por Robbins (1999), 
demuestra que el desempeño eficaz del 

grupo depende de un ajuste adecuado, 
según la forma como interactúa el líder 
con sus subordinados y en la medida 
que la situación le da control e influencia 
al líder. El estilo de liderazgo de las per-
sonas es innato, y no se puede cambiar 
el estilo para ajustarlos de acuerdo con 
una situación. Asimismo, considera tres 
dimensiones de contingencia que deter-
minan la eficacia del liderazgo: la relación 
líder miembro, la estructura de la tarea y 
la posición de poder concedido al líder 
por el puesto que este ocupa. La primera 
define el grado de credibilidad, confianza 
y respeto de los subordinados en el líder; 
la segunda refiere el grado de la tarea 
del puesto que implica procedimientos 
estructurados y no estructurados; la ter-
cera mide el grado de influencia del líder 
sobre las variables de poder: las contra-
taciones, los despidos, la disciplina, los 
ascensos y los incrementos salariales. 
Luego de evaluar la situación en función 
de las tres variables de contingencias, 
considera que la relación líder miembro 
puede ser buena o mala, la estructura de 
la tarea puede ser alta o baja, y la posi-
ción de poder puede ser fuerte o débil. 
Además argumenta que el líder tendrá 
más influencia y poder, si mejores son las 
relaciones con sus subordinados, si las ta-
reas están altamente estructuradas y si la 
posición de poder es fuerte.

La teoría situacional

Paul Hersey y Kenneth Blanchard, ci-
tado por Robbins (1999), proponen la 
teoría de contingencia enfocada en la dis-
ponibilidad de los seguidores, se refiere 
a la medida de la capacidad y la volun-
tad para llevar a cabo las tareas; la teo-
ría plantea tres dimensiones: el compor-
tamiento de la tarea, el comportamiento 
de relación y el comportamiento del líder. 
El liderazgo situacional considera el com-
portamiento de la tarea y de la relación 
alta o baja, luego las combina con los 
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cuatro comportamientos específicos del 
líder: comunicar, vender, participar, y de-
legar. Según el primer comportamiento, 
el líder define los papeles y señala a la 
gente cómo y cuándo debe realizar las 
tareas; de acuerdo con el segundo com-
portamiento, el líder proporciona el com-
portamiento directivo y de apoyo; según 
el tercer comportamiento, el líder y el se-
guidor comparten la toma de decisiones, 
el líder facilita y comunica; el cuarto com-
portamiento corresponde a un líder  que 
proporciona poca dirección y apoyo. Este 
modelo propone cuatro etapas sobre la 
disponibilidad de los seguidores; según 
la primera, el seguidor es incapaz, no está 
dispuesto, es inseguro para asumir su res-
ponsabilidad; en la segunda, el seguidor 
es incapaz, está dispuesto a hacer las ta-
reas necesarias, está motivado, carece de 
habilidades; en la tercera, el seguidor es 
muy capaz, no está dispuesto, es dema-
siado aprensivo para realizar lo que le in-
dica el líder; en la cuarta, los seguidores 
están dispuestos y son capaces de asumir 
la responsabilidad.

El modelo indica que el factor más im-
portante e influyente en la selección de 
estímulo de un líder es el nivel de desa-
rrollo o madurez de un subordinado. El 
liderazgo depende de las exigencias que 
plantea una situación, donde los factores 
situacionales y no la herencia de la per-
sona determinan que la persona termine 
imponiéndose como líder. La aparición 
de un gran líder depende del momento, 
el lugar y las circunstancias. 

Modelo Bass y Avolio

El modelo de Bass (1985) tiene su ori-
gen en los conceptos fundamentales de 
Burns (1978), quien para muchos creó una 
nueva forma de entender el liderazgo. Sin 
embargo, no avanzó en este concepto 
hasta haber desarrollado una teoría clara 
o alguna forma de realizar mediciones. 

A principios de los años ochenta, Bass 
inció estudios sobre temas relacionados 
con el liderazgo, hecho que le permitió 
convertir el concepto de liderazgo trans-
formacional de Burns en una teoría rigu-
rosa y mensurable (Sashkin, 1998).

Bass y sus colaboradores construye-
ron la teoría de liderazgo transformacio-
nal. Los autores consideran que este tipo 
de liderazgo resulta un recurso efectivo 
en diferentes ámbitos (Lupano y Castro, 
2003). Bass distingue tres estilos de lide-
razgo: el laissez faire, el transaccional y 
transformacional.  

Para medir empíricamente la conducta 
del líder transformacional, transaccional y 
laissez faire, a partir de 1985, Bass y sus 
colaboradores, realizaron pruebas y desa-
rrollaron el Cuestionario Multifactorial de 
Liderazgo Multifactorial LeadershipQues-
tionnaire (MLQ). Este instrumento se ha 
convertido en el más utilizado para me-
dir el liderazgo transformacional (Ramos, 
2005).

Según Hunt (1999), citado en Ramos, 
(2005), el paradigma transformacional 
sacó a las corrientes tradicionales sobre 
liderazgo del estancamiento y de la situa-
ción en que se encontraban, considera 
que una de las mayores contribuciones 
del liderazgo transformacional, ha sido la 
transformación del campo de estudio del 
liderazgo.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un 
proceso que cambia y transforma a los in-
dividuos. Tiene una relación con valores, 
estándares éticos y metas a largo plazo; 
involucra valorar las motivaciones de los 
seguidores, satisfacer sus necesidades y 
tratarlos como seres humanos completos; 
además es el conjunto de capacidades 
que permiten al líder identificar los cam-
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bios y diseñar acciones para afrontarlo en 
forma efectiva (Bass, 1985). Este lideraz-
go considera cinco componentes o atri-
butos claves: influencia idealizada con-
ductual, influencia idealizada atribuida, 
motivación inspiracional, estimulación in-
telectual y consideración individualizada. 
Mediante estas estrategias, el líder trans-
formacional impulsa resultados y cambios 
de manera directa o indirecta, influyendo 
en los trabajadores y formando una nue-
va cultura organizacional.

Mayordomía de los ingresos económicos

Concepto de diezmo

Significa la décima parte de las ganan-
cias y entradas que el creyente destina 
para una finalidad sagrada. Esa décima 
parte es la devolución a Dios como una 
señal de pacto y de sociedad con él, re-
conociéndolo como el Creador y propie-
tario de todas las cosas. (Génesis 14:18; 
Levítico 27:30 y 32; Malaquías 3:7-10)

Así también sucede con las exigencias 
de Dios para con nosotros. Pone sus te-
soros en las manos de los hombres, pero 
requiere que una décima parte sea puesta 
fielmente a un lado para su obra. Requiere 
que esta porción sea entregada a su teso-
rería. Ha de serle devuelta como propie-
dad suya; es sagrada y debe emplearse 
para fines sagrados, para el sostén de los 
que han de proclamar el mensaje de salva-
ción en todas partes del mundo.

Benevolencia sistemática

El plan de la benevolencia sistemática 
[el diezmo y las ofrendas] fue ordenado 
por Dios mismo; pero el pago fiel de lo 
exigido por Dios es a menudo rehusado 
o postergado como si las promesas so-
lemnes no tuviesen significado. Porque 
los miembros de las iglesias descuidan 
de pagar sus diezmos y cumplir sus com-

promisos, nuestras instituciones no están 
libres de trabas.  Si todos, ricos y pobres, 
trajesen sus diezmos al alfolí, habría abun-
dante provisión de recursos para aliviar la 
causa de trabas financieras y para llevar 
a cabo noblemente la obra misionera en 
sus diversos departamentos.  Dios invita 
a todos los que creen la verdad a devol-
verle lo suyo.- Testimonios selectos, tomo 
3, p. 346.

Principios

El diezmo debe usarse para el sostén 
del ministerio. Este pensamiento se intro-
duce en la declaración inicial del Espíritu 
de Profecía recientemente citada en re-
ferencia a “aquellos que los ministraban” 
“en las cosas espirituales”. Hay un hilo 
que corre, por un período de cincuenta 
años, a través de todos los consejos que 
tratan sobre dar el diezmo, como lo afir-
man las siguientes declaraciones de Whi-
te (2008): “El diezmo es sagrado, reserva-
do por Dios para si. Ha de ser traído a su 
tesorería para ser empleado en el sostén 
de los obreros evangélicos en su obra”. 
Así también: “Debe dedicarse [el diezmo] 
únicamente para el sostén del ministerio 
evangélico” White (2013).

El diezmo debe traerse al “almacén” 
y desde allí debe distribuirse. Este prin-
cipio tiene una tarea de enseñanza y un 
reconocimiento del dador: “Es parte de 
la obra del predicador [ministro] enseñar 
a los que aceptan la verdad por sus es-
fuerzos a traer el diezmo al alfolí, en reco-
nocimiento de su dependencia de Dios” 
(White, 2008). Es una expresa orden: “El 
diezmo es sagrado, y ha sido reserva-
do por Dios mismo. Debe ser llevado a 
su tesorería para que se lo emplee en la 
sustentación de los obreros evangélicos” 
(White 2013).

A diferencia de su responsabilidad en 
la cuestión de las ofrendas voluntarias, el 
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que paga el diezmo no tiene injerencia 
en cuanto al lugar donde debe usarse su 
diezmo: “La porción que Dios se ha re-
servado no debe usarse para ningún otro 
propósito fuera del que él ha especifica-
do. Que nadie se sienta libre para retener 
sus diezmos con el fin de usarlos según su 
propio juicio. No debe emplearse en caso 
de emergencia, ni como parezca conve-
niente, aun en cosas que conciernan a la 
obra de Dios” (White, 2013). No debe te-
ner otro propósito: “Me ha sido dado un 
mensaje claro y bien definido para nues-
tro pueblo.  Se me ha pedido que les co-
munique que están cometiendo un error 
al dedicar el diezmo a diferentes propó-
sitos que, aunque son buenos en sí mis-
mos, no son los objetivos para los cuales 
el Señor ha establecido el diezmo. Los 
que hacen este uso del diezmo se están 
apartando de las disposiciones del Señor. 
Dios los juzgará por esto”.  (White, 2013). 
No hay espacio para la infidelidad como 
lo demuestra White (2013):“Algunos no 
han estado satisfechos y han dicho: No 
pagaré más mi diezmo, porque no tengo 
confianza en la forma como se manejan 
las cosas en el corazón de la obra. ¿Pero 
robaréis a Dios porque pensáis que el 
manejo de la obra no es correcto?  Pre-
sentad vuestras quejas en forma clara y 
abierta, con el espíritu debido, a las per-
sonas debidas.  Pedid que las cosas sean 
ajustadas y puestas en orden; pero no re-
tengáis lo que corresponde a la obra de 
Dios, demostrando así que sois infieles, 
porque otros no están obrando correcta-
mente”.

Dios tiene un plan único para todas las 
dispensaciones: White (2013) “El diezmo 
de todo lo que poseemos es del Señor. Él 
se lo ha reservado para que sea emplea-
do con propósitos religiosos. Es santo. 
En ninguna dispensación él ha acepta-
do menos que esto. Un descuido o una 
postergación de este deber provocará el 
desagrado divino.  Si todos los cristianos 

profesos llevaran sus diezmos a Dios, su 
tesorería estaría llena”.

Materiales y métodos

El diseño de investigación es no ex-
perimental, pues los datos se recogen 
tal como se encuentran en el contexto 
de la realidad, sin ser sometidos a ningu-
na manipulación. Además es transversal, 
de tipo descriptivo correlacional, porque 
los datos se recogieron en un solo mo-
mento con el propósito de describir va-
riables, y correlacionarlas, analizando la 
influencia de la variable independiente 
liderazgo, con sus respectivas dimensio-
nes liderazgo transformacional, liderazgo 
transeccional y liderazgo lassiez faire en 
la variable dependiente mayordomía de 
ingresos económicos.

Participantes

Para la investigación se ha considera-
do la participación de los pastores distri-
tales de la Misión Centro Oeste del Perú. 
La muestra fue determinada por conve-
niencia.

En el 2014, se contó con 35 distritos 
misioneros y la misma cantidad de pas-
tores distritales; sin embargo, no todos 
ellos trabajaron en los años que se hizo la 
investigación (2012-2013). Por este moti-
vo solo se consideró a 29 pastores que 
trabajaron durante el periodo 2012-2013 
en la Misión. Se excluye a los pastores co-
dificados: 6, 12, 16, 18, 24, 34 los cuales 
no trabajaron en la MiCOP en el periodo 
2012-2013.

Los encuestados fueron 27 pastores 
casados, en promedio con 2 hijos, y so-
lamente 2 pastores solteros. El promedio 
de edad es de 40 años, aunque se mues-
tra una experiencia, con un promedio es 
de 13.8 de años de servicio. En cuanto 
a su funcion, atienden en promedio a 5 
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Tabla 1
Dimensiones de liderazgo transformacional

Niveles
Influencia Idealizada Influencia Idealizada 

Atribuida
Motivación Inspira-

cional
Estimulación 

Intelectual
Consideración 

Individualizada
N % N % N % N % N %

Bajo 1 3,4 3 10,3 1 3,4 0 0,0 1 3,4

Regular 2 6,9 14 48,3 4 13,8 7 24,1 5 17,2

Alto 12 41,4 8 27,6 11 37,9 12 41,4 16 55,2

Muy Alto 14 48,3 4 13,8 13 44,8 10 34,5 7 24,1

Total 29 100,0 29 100,0 29 100,0 29 100,0 29 100,0
Fuente: Planillas UPeU.

iglesias y 6 grupos organizados, con un 
promedio de atención de miembros de la 
iglesia de 900 personas. Respecto de su 
formación profesional: 24 pastores tienen 
su título profesional universitario de la 
UPeU y 5 de instituto, a través del CESU, 
así como un magister y uno con grado de 
doctor también de la UPeU.

Instrumentos

Se aplicó el instrumento “Cuestiona-
rio Multifactorial de Liderazgo” elabora-
do por Bernard Bass y Bruce Avolio en 
la Universidad de Binghamton en Nueva 
York. Modificado se realizó una validación 
semántica por juicio de expertos. Este 
instrumento se aplicó en  diversos países 
y en distintos idiomas.

Para la dimensión liderazgo transfor-
macional se tiene 39 reactivos que reco-
gen la información de sus componentes: 
influencia idealizada atribuida, influencia 
idealizada conductual, motivación inspira-

cional, estimulación intelectual y conside-
ración individual. Para medir el liderazgo 
transaccional, 18 reactivos que incluyen 
los tres componentes: premio contingen-
te, administración por excepción activo 
y administración por excepción pasivo. 
Para medir el liderazgo laissez faire, se 
tiene 8 reactivos que recogen la informa-
ción de este estilo.

Resultados

Análisis descriptivos

Los resultados de la Tabla 1 muestran 
que los pastores de la MiCOP presentan 
estilos de liderazgo transformacional, re-
flejando un buen porcentaje en influencia 
idealizada con un 89,7 % en la categoria 
alto y muy alto, seguido de la estimula-
ción individual con 82,7%, sin embargo 
la influencia idealizada atribuida es la 
dimensión que menos porcentaje tiene 
en la escala alto y muy alto mostraron 
(41.4%)

Los resultados de las dimensiones del 
liderazgo transaccional mostrados en la 
Tabla 2 indican claramente que los pas-
tores de la MiCOP trabajan con un estilo 
de liderazgo considerando la recompen-

sa contingente: Alto = 27.6% y Muy alto 
= 72.4%, asimismo la aplicación del estilo 
de liderazgo considerando la administra-
ción por excepción activa fue significati-
vos con un 62.1%, sin embargo la acep-
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Tabla 2
Dimensiones de liderazgo transaccional

Niveles
Recompensa contingente Administración por excepción activa Administración por excepción pasiva

N % n % n %

Bajo 0 0,0 1 3,4 17 58,6

Regular 0 0,0 10 34,5 10 34,5

Alto 8 27,6 14 48,3 1 3,4

Muy Alto 21 72,4 4 13,8 1 3,4

Total 29 100,0 29 100,0 29 100,0
Fuente: Elaboración propia.

ción pasiva no es manifestada por los 
pastores en su gran mayoría (93.1%)

Respecto al nivel de liderazgo trans-
formacional manifestado en los pasto-

res de la MiCOP, la Tabla 3 indica que el 
27,6% y el 13,8% presentaron altos nive-
les, lo que demuestra que los pastores de 
la iglesia manifestaron acciones de un lí-
der transformador, sin embargo un 34,5% 

de los mismos obtuvo porcentajes en el 
nivel bajo, resultado que indica que los 
pastores presentan diferentes estilos de 
liderazgo.

Tabla 3
Nivel de liderazgo transformacional de los pastores 
de la MiCOP

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 34,5

Regular 7 24,1

Alto 8 27,6

Muy Alto 4 13,8

Total 29 100,0

Respecto al nivel de liderazgo transac-
cional manifestado en los pastores de la 
MiCOP, la Tabla 4 detalla que el 48.2% 
presentaron altos niveles en el estilo, lo 
que demuestra que los pastores de la 
iglesia manifestaron acciones de un líder 
transaccional en su mayoría; sin embargo, 
un 24,1% de los mismos obtuvo porcen-

tajes en el nivel bajo, resultado que indi-
ca que gran parte de los pastores realizan 
acciones del estilo transaccional.

Tabla 4
Nivel de liderazgo transaccional de los pastores de 
la MiCOP

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 7 24,1

Regular 8 27,6

Alto 7 24,1

Muy Alto 7 24,1

Total 29 100,0

Fuente: Elaboración propia.

Con respecto al estilo de liderazgo 
Laissez Faire, la Tabla 5 indica que 55,2% 
de los pastores obtuvo un nivel regular 
y el 34,5% un nivel bajo, resultados que 
demuestra que los pastores realizan limi-
tadas acciones respecto a este estilo de 
liderazgo; sin embargo, existe un 10,3% 
de los mismo que aplica acciones de lide-
razgo Laissez Faire.
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Tabla 5
Nivel de liderazgo laissez faire de los pastores de 
la MiCOP

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 34,5

Regular 16 55,2

Alto 2 6,9

Muy Alto 1 3,4

Total 29 100,0

Los resultado de la Tabla 6 muestra 
claramente que el estilo de liderazgo que 
predomina en los pastores de la MICOP 
es el transaccional con un 41.4%, segui-
do del transformacional con un 41.4% y, 
finalmente, el Laissez Faire con un 10.3%, 
asimismo el estilo de liderazgo que mejor 
resultado obtuvo fue el transformacional 
con un 26,6% de incremento respecto a 
los años 2012 y 2013, seguido del tran-
saccional con 21,0% y el que menos re-
sultado obtuvo es el estilo de liderazgo 
Laissez Faire con un 11,3% de incremento 
respecto a los años mencionados, ante-
riormente

Tabla 6
Estilos de liderazgo de los pastores de la MiCOP comparado con los promedios de diezmos

Estilo de liderazgo N % % diezmo 2012 % diezmo 2013 Promedio 

Transformacional 12 41,4% 26,6% 26,6% 26,6%

Transaccional 14 48,3% 22,3% 19,7% 21,0%

Laissez Faire 3 10,3% 10,2% 12,5% 11,3%

Total 29 100,0%

Análisis inferencial

Análisis de regresión lineal de estilo de 
liderazgo transformacional del pastor 
entre la Mayordomía de los ingresos 
económicos de la MiCOP (Diezmo)

Normalidad de los datos: Para deter-
minar la normalidad de los datos se plan-
tea la siguiente hipótesis:

Ho: Los datos de la variable en estudio 
se distribuyen normalmente

Ha: Los datos de la variable en estudio 
difieren de una distribución normal.

Los resultados en la Tabla 7 indican 
que las puntuaciones de las variables en 
estudio presentan resultados K-S esta-
dísticamente significativos, los niveles de 
significación son próximos a uno (0,869) 

por encima del α=0.05 lo que permite 
rechazar la hipótesis alterna y aceptar la 
nula, concluyendo que los datos se dis-
tribuyen normalmente de manera que es 
conveniente el análisis estadístico pro-
puesto.

Tabla 7
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables 
en estudio

Standardized 
Residual

N 29

Z de Kolmogorov-Smirnov 0,597

Sig. asintót. (bilateral) 0,869
Variables de análisis:  La variable dependiente (y) es mayordomía 
de los ingresos económicos de la MiCOP (Diezmo) y la variable 
independiente es estilo de liderazgo transformacional del pastor

Formulación de las hipótesis

Ho: El liderazgo transformacional del 
pastor no influye positivamente en la ma-
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yordomía de ingresos económicos de la 
MiCOP, 2012-2013

Ha: El liderazgo transformacional del 
pastor influye positivamente en la mayor-
domía de ingresos económicos de la Mi-
COP, 2012-2013

Nivel de error tipo I: El nivel de signifi-
cancia es ∝ =0.05 y por correspondiente 
el nivel de confianza es del 95%

Regla de decision: Rechazar Ho si sig 
< α  /  Aceptar Ho si sig > α

Estimación de correlación: Los resulta-
dos de la Tabla 8 explica que el análisis 
de correlación entre el estilo de lideraz-
go transformacional y la mayordomía de 
los ingresos económicos de la MiCOP se 
obtuvo una correlación positiva signifi-
cativa con r = 0,468. Asimismo el estilo 
de liderazgo transformacional explica la 
variación la mayordomía de los ingresos 
económicos de la MiCOP en un 21,9%. El 
resultado demostró que el estilo de lide-
razgo transformacional contribuyó positi-
vamente en la mayordomía de los ingre-
sos económicos de los miembros.  

Tabla 8
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables 
en estudio

R R 
cuadrado

R 
cuadrado
corregida

Error típ. de 
la estimación

0,468a 0,219 0,190 0,097435

a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje de Liderazgo 
Transformacional

Análisis de la varianza: El resultado 
que muestra en la Tabla 9, determinó 
contrastar las hipótesis en estudio, don-
de, el p-valor asociado a F, (Sig. = 0.011) 
es menor que el nivel de significación α = 
0,05, lo que conduce a rechazar la hipóte-
sis nula, es decir, existe una relación lineal 
significativa entre liderazgo transforma-
cional y la mayordomía de los ingresos 
económicos de los miembros, y dicho re-
sultado puede estimarse en la poblacion.

Tabla 9
Análisis de Anova entre el liderazgo transforma-
cional del pastor y la mayordomía de los ingresos 
económicos de los miembros

Modelo Suma de 
cuadrados Gl Media 

cuadrática F Sig.

Regresión 0,072 1 0,072 7,561 0,011a
Residual 0,256 27 0,009

Total 0,328 28
a. Variables independientes: (Constante), liderazgo transforma-
cional

Tabla 10
Análisis de estimación del liderazgo transformacional del pastor

Modelo/variables
Coeficientes no estandarizados Coeficientes 

tipificados

B Error típ. Beta t Sig.

(Constante) -0,313 0,196 -1,599 0,121

X1. Liderazgo 
transformacional 0,004 0,001 0,468 2,750 0,011

Regla de decisión: Como el valor sig. = 0.011 < ∝ =0.05, se rechaza H_0, a favor de la H_a; declarando que el liderazgo transformacio-
nal contribuyó positivamente la mayordomía de los ingresos económicos de la MiCOP.

Análisis de estimación: La Tabla 9 evi-
dencia que el liderazgo transformacional 
contribuye positivamente a la mayordo-
mía de los ingresos económicos de la Mi-
COP (p<0,05).

Conclusión: Se concluye que el estilo 
de liderazgo transformacional se relacio-
na directamente con la mayordomía de 
los ingresos económicos de la MiCOP 
(p<0,05); la variación de la mayordomía 
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de los ingresos económicos de la MiCOP 
en un 21,9% a causa del estilo de lideraz-
go transformacional de los pastores de la 
MiCOP.

Análisis de regresión lineal de estilo de 
liderazgo transaccional del pastor entre 
la mayordomía de los ingresos económi-
cos de la MiCOP (Diezmo)

Normalidad de los datos: Para deter-
minar la normalidad de los datos se plan-
tea las siguientes hipótesis:

Ho: Los datos de la variable en estudio 
se distribuyen normalmente

Ha: Los datos de la variable en estudio 
difieren de una distribución normal

Los resultados en la tabla 11 indican 
que las puntuaciones de las variables en 
estudio presentan resultados K-S esta-
dísticamente significativos, los niveles de 
significación son próximos a uno (0,368) 
por encima del α=0.05  lo que permite 
rechazar la hipótesis alterna y aceptar la 
nula, concluyendo que los datos se dis-
tribuyen normalmente de manera que es 
necesario la utilización de análisis estadís-
tico paramétrico

Tabla 11
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables 
en estudio

Standardized Residual

N 29
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,918
Sig. asintót. (bilateral) 0,368

Variables de análisis: La variable dependiente (y) es la mayor-
domía de los ingresos económicos (Diezmo) y la variable indepen-
diente (x) es el estilo de liderazgo transaccional del pastor

Formulación de las hipótesis

Ho: El liderazgo transaccional del pas-
tor no influye positivamente en la mayor-
domía de ingresos económicos de la Mi-

COP, 2012-2013

Ha: El liderazgo transaccional del pas-
tor influye positivamente en la mayordo-
mía de ingresos económicos de la Mi-
COP, 2012-2013

Nivel de error tipo I: El nivel de signifi-
cancia será ∝ =0.05 y por correspondien-
te el nivel de confianza es del 95%

Regla de decisión: Rechazar Ho si sig 
< α / Aceptar Ho si sig > α

Estimación de correlación: Los resul-
tados de la Tabla 12 explican que del 
análisis de correlación entre el estilo de 
liderazgo transaccional y la mayordomía 
de los ingresos económicos, obtuvo una 
correlación positiva considerable con r 
= 0,499. Asimismo el estilo de liderazgo 
transaccional explica la variación la ma-
yordomía de los ingresos económicos en 
un 24,9%. El resultado demostró que el 
estilo de liderazgo transaccional contri-
buyó positivamente en la mayordomía de 
los ingresos económicos de la MiCOP.   

Tabla 12
Análisis de correlación entre el liderazgo transac-
cional del pastor y la mayordomía de los ingresos 
económicos de los miembros

Modelo R R 
cuadrado

R 
cuadrado 
corregida

Error típ. de la 
estimación

1 0,499a 0,249 0,221 0,095548
a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje de Liderazgo 
Transaccional

Análisis de la varianza: El resultado 
mostrado en la Tabla 13, determinó con-
trastar las hipótesis en estudio, donde, 
el p-valor asociado a F, (Sig. = 0.006) es 
menor que el nivel de significación α = 
0,05, lo que conduce a rechazar la hipóte-
sis nula, es decir, existe una relación lineal 
significativa entre liderazgo transaccional 
y la mayordomía de los ingresos econó-
micos de los miembros.
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Tabla 13
Análisis de ANOVA entre el liderazgo transaccional 
del pastor y la mayordomía de los ingresos econó-
micos de los miembros

Modelo Suma de 
cuadrados gl Media 

cuadrática F Sig.

Regresión 0,082 1 0,082 8,940 0,006a
Residual 0,246 27 0,009

Total 0,328 28
a. Variables independientes: (Constante), Liderazgo Transaccional

Análisis de estimación: La tabla 14 
evidencia que el liderazgo transaccional 
contribuye positivamente a la mayordo-
mía de los ingresos económicos (p<0,05).

Regla de decisión: Como el valor sig. 
= 0.006 < ∝ =0.05, se rechaza H_0, a favor 
de la  H_a; declarando que el Liderazgo 
transaccional contribuyó positivamente la 
mayordomía de los ingresos económicos 
de la MiCOP.

Conclusión: Se concluye que el estilo 
de liderazgo transaccional se relaciona 
directamente con la mayordomía de los 
ingresos económicos (p<0,05); siendo ex-
plicada la variación la mayordomía de los 
ingresos económicos en un 24,9% a cau-
sa del estilo de liderazgo transaccional de 
los pastores de la MiCOP.

Análisis de regresión lineal de estilo 
de liderazgo Laissez Faire del pastor en-
tre la Mayordomía de los ingresos econó-
micos (Diezmo)

Normalidad de los datos: Para deter-
minar la normalidad de los datos se plan-
tea la siguiente hipótesis:

Ho: Los datos de la variable en estudio 
se distribuyen normalmente

Ha: Los datos de la variable en estudio 
difieren de una distribución normal

Los resultados presentados en la Ta-
bla 15 indican que las puntuaciones de 
las variables en estudio presentan resul-

tados K-S estadísticamente significativos, 
los niveles de significación son próximos 
a uno (0,330) por encima del α=0.05, lo 
que permite rechazar la hipótesis alter-
na y aceptar la nula, concluyendo que 
los datos se distribuyen normalmente de 
manera que es necesario la utilización de 
análisis estadístico paramétrico.

Tabla 15
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables 
en estudio

Standardized Residual

N 29

Z de Kolmogorov-Smirnov 0,948

Sig. asintót. (bilateral) 0,330
Variables de análisis: La variable dependiente (y) es la mayor-
domía de los ingresos económicos (Diezmo) y la variable indepen-
diente (x) es el estilo de liderazgo transaccional del pastor

Variables de análisis: La variable de-
pendiente (y) es la mayordomía de los in-
gresos económicos (Diezmo) y la ariable 
independiente (x) es el estilo de liderazgo 
laissez faire del pastor

Tabla 14
Análisis de estimación del liderazgo transaccional del pastor

Modelo/variables
Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados

B Error típ. Beta t Sig.

(Constante) -0,024 0,085 -0,282 0,780
X1.Liderazgo Transaccional 0,006 0,002 0,499 2,990 0,006
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Formulación de las hipótesis

Ho:   El liderazgo laissez faire del pas-
tor no influye positivamente en la mayor-
domía de ingresos económicos de la Mi-
COP, 2012-2013

Ha:  El liderazgo laissez faire del pas-
tor influye positivamente en la mayordo-
mía de ingresos económicos de la Mi-
COP, 2012-2013

Nivel de error tipo I: El nivel de signifi-
cancia será  ∝ =0.05 y por correspondien-
te el nivel de confianza es del 95%

Regla de decisión: Rechazar Ho si sig 
< α / Aceptar Ho si sig > α

Estimación de correlación: Los resulta-
dos de la Tabla 16 explica que el análisis 
de correlación entre el estilo de lideraz-
go laissez faire y la mayordomía de los 
ingresos económicos se obtuvo una co-
rrelación negativa considerable con r = 
-0,405. Asimismo el estilo de liderazgo 
transformacional explica la variación la 
mayordomía de los ingresos económicos 
en un 16,4%. El resultado demostró que 
el estilo de liderazgo laissez faire contri-
buyó negativamente en la mayordomía 
de los ingresos económicos de la MiCOP.   

Tabla 16
Análisis de correlación entre el liderazgo laissez 
faire del pastor y la mayordomía de los ingresos 
económicos de los miembros

R R cuadrado R cuadrado 
corregida

Error típ. de la 
estimación

-0,405a 0,164 0,133 0,100804
a. Variables predictoras: (Constante), puntaje de liderazgo laissez 
faire

Análisis de la varianza: El resultado de 
la Tabla 17 determinó contrastar las hipó-
tesis en estudio, donde, el p-valor aso-
ciado a F, (Sig. = 0.0029) es menor que 
el nivel de significación α = 0,05, lo que 
conduce a rechazar la hipótesis nula, es 
decir existe una relación lineal inversa sig-
nificativa entre liderazgo laissez faire y la 
mayordomía de los ingresos económicos 
de los miembros. 

Tabla 17
Análisis de ANOVA entre el liderazgo transaccional 
del pastor y la mayordomía de los ingresos econó-
micos de los miembros

Modelo Suma de 
cuadrados gl Media 

cuadrática F Sig.

Regresión 0,054 1 0,054 5,289 0,029a
Residual 0,274 27 0,010

Total 0,328 28
a. Variables independientes: (Constante), liderazgo laissez faire

Análisis de estimación: La Tabla 19 
evidencia que el Liderazgo Laissez Faire 
contribuye negativamente a la mayordo-
mía de los ingresos económicos (p<0,05).

Tabla 19
Análisis de estimación del liderazgo laissez faire del pastor

Modelo/variables
Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados

B Error típ. Beta t Sig.

(Constante) 0,380 0,071 5,370 0,000
X1. Liderazgo transformacional -0,014 0,006 -0,405 -2,300 0,029

Regla de decision: Como el valor sig. 
= 0.002 < ∝ =0.05, se rechaza H0, a favor 
de la Ha; declarando que el liderazgo lais-

sez faire contribuyó negativamente a la 
mayordomía de los ingresos económicos 
de la MiCOP.
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Conclusión: Se concluye que el estilo 
de liderazgo Laissez Faire se relaciona 
inversamente con la mayordomía de los 
ingresos económicos (p<0,05); siendo 
explicada la variación la mayordomía de 
los ingresos económicos en un 16,4% a 
causa del estilo de liderazgo Laissez Faire 
de los pastores de la MiCOP.

Conclusión

Como conclusión general se asume 
que la satisfacción de los trabajadores es 
la causa de la satisfacción de los clientes 
en la Universidad Peruana Unión en el 
año 2007. De 270 trabajadores investi-
gados, el 55% expresó estar insatisfecho 
en su trabajo actual y de 615 estudiantes 
investigados (clientes directos), el 50% 
expresó estar insatisfecho con el tipo de 
servicio recibido en la universidad. 

Los trabajadores administrativos y do-
centes de la Universidad Peruana Unión 
están insatisfechos intrínsecamente en su 
actual trabajo. El 51% de una muestra de 
270 investigados expresó su insatisfac-
ción en el aspecto intrínseco. Los factores 
considerados para determinar la satis-
facción intrínseca son: oportunidades de 
promoción laboral, nivel de coherencia 
de la especialidad que tiene con el pues-
to de trabajo asignado, nivel de cohe-
rencia de la experiencia que tiene con el 
trabajo que realiza, dinámica del trabajo 
que realiza, es decir, es monótono o mo-
tivador, medida en que considera que sus 
expectativas personales se satisfacen con 
el trabajo que realiza.

Los trabajadores administrativos y do-
centes de la Universidad Peruana Unión 
expresaron su insatisfacción en su actual 
trabajo en la dimensión extrínseca. El 
60% de una muestra de 270 investigados 
expresó su insatisfacción en el aspecto 
extrínseco:  estatus o puesto laboral en 
el que se encuentra. Los factores consi-
derados para determinar la satisfacción 
intrínseca son: seguridad y condiciones 
de trabajo,  nivel de remuneración que 
recibe mensualmente,  tipo de relación 
con los compañeros  de trabajo, tipo de 
gestión de personal de las autoridades 
universitarias.

Los clientes (alumnos) de las tres se-
des de la Universidad Peruana unión ex-
presan su insatisfacción con el servicio 
que les brinda su  universidad durante el 
año académico de 2007. De una muestra 
de 615 estudiantes investigados, el 50% 
expresó no estar satisfecho con el actual 
servicio que les brinda su institución don-
de se forman profesionalmente. Las áreas 
consideradas para determinar la satis-
facción del cliente son: efectividad en el 
trámite de documentos, efectividad en la 
atención directa del cliente y gestión de 
personal (área administrativa); estructura 
curricular, desempeño didáctico de los 
docentes y aprendizajes logrados (área 
académica); transporte, internet, come-
dor estudiantil y asistencia social (área de 
bienestar y servicio social).
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