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RESUMEN 
 
El presente estudio tiene como objetivo fundamental analizar la influencia del estilo o tipos de liderazgo sobre la eficacia 
de un conjunto de organizaciones públicas. Para este efecto, se trabaja con una muestra de 42 directivos pertenecientes a 
10 instituciones públicas de la Región de Tarapacá. En este contexto, se relacionan econométricamente 3 dimensiones o 
estilos de liderazgo y la eficacia, construida a partir de un conjunto de factores debidamente ponderados. 
Los resultados de la investigación demuestran que las organizaciones públicas presentan el estilo participativo y 
colaborativo en alto grado, en tanto que el estilo de liderazgo instrumental se presenta en grado medio. Por su parte, el 
estilo de liderazgo participativo y el estilo de liderazgo colaborativo influyen de modo positivo sobre la eficacia de las 
organizaciones públicas, en tanto que el estilo de liderazgo instrumental influye de manera negativa sobre la eficacia de 
las organizaciones públicas. 

 
Palabras claves: Estilos de liderazgo, eficacia, organizaciones públicas. 

 
 

ABSTRACT 
 

The main objective of the present work is to analyze the influence of leadership style on the effectiveness in a group of 
public organizations. This study considered a sample of 42 directors from 10 public organizations in the Tarapacá 
region of Chile. In this context, leadership styles, is relationship with effectiveness. 
Results obtained show that these public institutions present a high degree of collaborative and participative leadership 
styles, whereas instrumental leadership style appears at a medium level. In addition, participative and collaborative 
leadership styles have a positive influence on the effectiveness of public organizations, while instrumental leadership 
style has a negative influence. 
 
Keywords: Leadership style, effectiveness and public organizations. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Existen dos posiciones contrapuestas respecto de la 
importancia del equipo de alta dirección en la toma de 
decisiones estratégicas. Por un lado, la ecología de las 
organizaciones niega cualquier influencia del equipo de 
dirección sobre los resultados de la organización, pero 
por otro lado existen una serie de investigaciones 
relevantes que demuestran que ciertos aspectos 
relacionados al equipo de alta dirección tienen 
influencia sobre el proceso de toma de decisiones 
estratégicas y, por ende, sobre el desempeño o eficacia 
de la organización. 
 

La ecología de las organizaciones propone el proceso de 
selección natural de las especies para las organizaciones, 
lo cual implica que el ambiente determinará quienes 
sobrevivirán y, en tal sentido, el equipo de alta dirección 
estará compuesto por agentes pasivos con un mínimo 
impacto sobre el desarrollo corporativo [24], [3], [4], 
[11]. 
 
Sin embargo, se plantea que los resultados de la 
organización, es decir, las elecciones estratégicas y el 
desempeño, están predeterminadas en forma parcial por 
las características de quienes participan de la 
administración [23]. Este estudio se sustenta en la 
premisa que en un contexto de racionalidad limitada,  la 
base cognitiva y los valores limitan el campo de la 
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visión, influyendo de esta forma sobre la percepción 
selectiva, la interpretación y, por ende, en las 
percepciones de la administración y la selección de la 
estrategia.  
 
En esta misma perspectiva, sin desconocer la 
importancia del entorno, se debe señalar que existe un 
conjunto de investigaciones que han demostrado que la 
diversidad [38], [47], [10], el estilo de liderazgo [14], 
[36], [50] y el tamaño del equipo de alta dirección [21], 
[2], constituyen variables que pueden influir sobre los 
procesos decisionales y por ende, sobre la eficacia de la 
organización. 
 
La presente investigación se centra en descubrir si existe 
alguna relación estadísticamente significativa entre el 
estilo de liderazgo y la eficacia de la organización en las 
instituciones públicas de la región de Tarapacá. 
 
 

ASPECTOS CONCEPTUALES 
 
El Impacto del Estilo de Liderazgo 
 
La teoría de los escalafones superiores se presenta como 
un paradigma alternativo a la ecología de las 
organizaciones. Su estudio comprende un conjunto de 
variables, pero el propósito de la presente investigación 
se refiere al estudio del estilo de liderazgo. 
 
En este sentido, se plantea que es pertinente que el estilo 
de liderazgo sea considerado en  la teoría de los 
escalafones superiores [13], toda vez que esta variable 
tiene efectos directos sobre los procesos decisionales y 
sobre los resultados de las organizaciones [50]. 
 
En esta misma línea de razonamiento, las 
investigaciones [29], [14] reafirman la idea que el estilo 
de liderazgo afecta los procesos de trabajo grupal, el 
clima social y los resultados. Se sostiene que el 
liderazgo participativo está más relacionado que el 
liderazgo directivo con el hecho de efectuar 
observaciones de apoyo a los miembros del grupo [29]. 
Por otra parte, se establece que el estilo de liderazgo 
influye sobre el clima y el clima influye sobre la 
creatividad y la productividad; además, el liderazgo 
influye en forma directa sobre la productividad [14]. 
 
Los estudios anteriores son consistentes [19], se plantea 
que los diferentes estilos de liderazgo  tienen diversos 
efectos sobre variables tales como la flexibilidad, la 
responsabilidad, los estándares, las recompensas, la 
claridad y el compromiso y, en algunos casos, sobre el 
clima organizacional.  
 

Un hecho fundamental es que el estilo de liderazgo 
influye sobre los subordinados [46], ya que el 
comportamiento del líder genera mecanismos de 
motivación que tienen efectos sobre la conducta de los 
individuos en la organización. 
  
Por otro lado, se demuestra que el género se relaciona 
con el estilo de liderazgo [37] y, a su vez, éste influye 
sobre el estilo de decisión. Asimismo, se demuestra que 
el desempeño de la organización se ve influido por la 
cultura competitiva e innovativa [36], en tanto que el 
tipo de cultura se ve influenciado por el estilo de 
liderazgo y, por lo tanto, el estilo de liderazgo, afecta el 
desempeño de la organización a través de la cultura. 
 
En forma consecuente con las investigaciones citadas 
[41], se realiza un estudio cuya conclusión es que el 
estilo de liderazgo, los procesos, los productos y los 
servicios, así como las personas y el enfoque a los 
clientes, explican los resultados de las organizaciones. 
 
Por último, es pertinente destacar que existen diferentes 
estilos de liderazgo [5], [33], [28]. No obstante, es muy 
difícil establecer la supremacía de un determinado estilo 
sobre otro. 
 
En este sentido, se postula que la definición del estilo de 
liderazgo frente a una determinada decisión requiere del 
análisis de un conjunto de factores [49], tales como: la 
relevancia de la decisión, la importancia del 
compromiso, la probabilidad de éxito, la experiencia del 
líder y del grupo, el apoyo del grupo al logro de los 
objetivos y la competencia del equipo. 
 
La discusión anterior, apunta en la misma conclusión 
[50], ya que el estilo de liderazgo puede ser considerado 
como un determinante de la eficacia de las 
organizaciones. 
 
Tipología de los Estilos de Liderazgo 
 
Existen  múltiples tipologías acerca de los estilos de 
liderazgo. Sin embargo, se ha determinado la 
importancia de distinguir 3 dimensiones del liderazgo 
[36]: el estilo de liderazgo participativo, el estilo de 
liderazgo colaborativo y el estilo de liderazgo 
instrumental. Obviamente, se trata de dimensiones que 
no son excluyentes entre sí. 
 
El estilo de liderazgo participativo se caracteriza por 
cuanto el líder considera la opinión de los subordinados, 
y les consulta para decidir. De igual modo, cuando 
enfrenta un problema consulta a sus subordinados y 
pregunta por sugerencias. 
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El estilo de liderazgo colaborativo se caracteriza porque 
el líder ayuda a los suyos en los trabajos encomendados, 
está atento al bienestar del grupo, trata a todos por igual 
y se afana en los detalles para que todos se sientan bien. 
 
El estilo de liderazgo instrumental se caracteriza porque 
el líder explica a sus subordinados como llevar a cabo el 
trabajo, decide el modo en el cual las cosas se deben 
hacer, define los estándares de desempeño y los 
esquemas de trabajo, sin consulta de ningún tipo. 
 
Las Organizaciones Públicas 
 
Las organizaciones públicas tienen sus propias 
características y se diferencian de las privadas puesto 
que constituyen organizaciones sin fines de lucro. 
 
En efecto, el hecho que las firmas tengan o no fines de 
lucro se visualiza como una característica fundamental 
con serias implicancias en el comportamiento 
estratégico de las instituciones. 
 
Un trabajo clásico que revela un conjunto de diferencias 
entre las organizaciones sin fines de lucro y las 
organizaciones lucrativas, compara las características de 
las organizaciones públicas y privadas y encuentra las 
diferencias significativas en relación con los factores 
ambientales [39], la relación ambiente / organización  y 
las estructuras internas y los procesos, todo lo cual 
deriva en un conjunto de implicancias estratégicas en la 
definición de los propósitos, los objetivos, y la 
planeación, en la selección de recursos humanos, 
administración y motivación, en el control y en la 
medición de los resultados. 
 
En forma complementaria con el estudio anterior [40], 
se distinguen un conjunto de factores que diferencian a 
las organizaciones públicas, sin fines de lucro, de las 
organizaciones privadas, con fines de lucro. Entre tales 
factores destacan: la complejidad y la ambigüedad de 
metas, la estructura organizativa, el grado de 
formalización, y las actitudes y valores relativos al 
trabajo. Sin embargo, mediante el análisis de estudios 
previos, los autores  descubren que los administradores 
de las empresas públicas consideran que tienen metas 
claras y, por lo tanto no ambiguas, las cuales deben 
cumplir en determinados períodos de tiempo, sólo que 
esas metas no se refieren a maximizar el valor del 
patrimonio. Asimismo, los administradores de las 
empresas públicas no sienten que el ambiente de trabajo 
sea de naturaleza informal, pero sí estiman que existen 
procesos internos que se diferencian de las empresas 
privadas. 
 

De modo similar, se realiza un meta-análisis para 
estudiar los resultados del cambio organizativo en el 
sector público, en comparación con el sector privado 
[42]. Los resultados indican que tanto en el sector 
privado como en el sector público el cambio 
organizativo puede resultar favorable, pero en el sector 
público la disposición organizativa al cambio es más 
lenta, producto de la estructura formal, las metas, los 
procedimientos administrativos y los sistemas de 
recompensa. Asimismo, en el sector privado la 
intervención que genera el cambio tiene efectos 
positivos sobre el comportamiento individual; en 
cambio, en el sector público los resultados generados 
por la intervención en un proceso de cambio presentan 
mayor variabilidad. 
 
El punto central consiste en reconocer que las empresas 
sin fines de lucro presentan diferencias idiosincrásicas 
en relación con las firmas con fines de lucro. Sin 
embargo, los estudios que han dado suficiente 
importancia a esta situación son relativamente pocos.  

 
Entre los estudios que han considerado, en forma 
debida, la diferencia entre organizaciones con y sin fines 
de lucro se destaca que los ejecutivos de las 
organizaciones lucrativas y no lucrativas ven el conflicto 
como indeseable [45], pero los ejecutivos de las 
organizaciones no lucrativas entienden que éste es 
necesario y que mejora la calidad de la toma de 
decisiones porque deja de manifiesto las necesidades de 
los diferentes grupos. En cambio, los ejecutivos de las 
organizaciones con fines de lucro subestiman la 
importancia del conflicto y tratan de evitarlo. Estas 
diferentes percepciones del conflicto se explican porque 
en las organizaciones no lucrativas participan múltiples 
intereses y los ejecutivos de estas instituciones 
comprenden y aceptan que dichos intereses se expresen 
a través del conflicto en la toma de decisiones. 
 
De igual modo en un trabajo importante [8], en un 
intento por dilucidar algunas posibles condiciones para 
el éxito en la toma de decisiones, se encuentra que en las 
organizaciones lucrativas el éxito o, más bien, la 
eficacia de la decisión se asocia con la existencia de 
información y de los medios suficientes para la 
implantación de la decisión. En cambio, en las 
organizaciones no lucrativas el éxito o eficacia de la 
decisión se vincula con el ejercicio del derecho de las 
personas a participar  y además,  es importante la 
consecución de acuerdos y la ausencia de intervención 
por parte de la alta dirección. 
 
Por su parte, se deja claro que existen diferencias en los 
procesos estratégicos entre las organizaciones no 
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lucrativas y las firmas con fines de lucro [34], [9]. En 
efecto, se establece que la gran diferencia entre las 
empresas con fines de lucro y las organizaciones sin 
fines de lucro estriba en la forma en que ambos tipos de 
entidades desarrollan y evalúan su misión [34], ya que 
en las organizaciones no lucrativas los propósitos 
estratégicos escapan de la búsqueda de la rentabilidad 
económica. Asimismo, se sugiere que, si bien los 
equipos de dirección de las organizaciones no lucrativas 
y las firmas con fines de lucro cuentan con un 
razonamiento moral equivalente [9], el clima interno en 
unos y otros equipos difiere.  De hecho en las firmas con 
fines de lucro, en los procesos de toma de decisiones 
estratégicas, los miembros del equipo de alta dirección 
emplean mayores niveles de racionalidad y un mayor 
tiempo para resolver sus decisiones, en contraste con lo 
que ocurre en los equipos de alta dirección en las 
organizaciones no lucrativas. 
 
La comprensión de los rasgos idiosincrásicos de las 
organizaciones lucrativas y sin fines de lucro es una 
tarea esencial para medir la eficacia de este tipo de 
organizaciones y el impacto del estilo de liderazgo en 
las mismas. 

 
En consecuencia, desde una perspectiva teórica es 
necesario considerar que las instituciones sin fines de 
lucro y, por ende, las organizaciones públicas tienen una 
serie de características que le hacen diferentes de las 
firmas privadas.  Dichas características determinan el 
impacto de la relación entre el estilo de liderazgo y la 
eficacia de las organizaciones. 
 
Los Resultados de la Decisión y la Eficacia de las 
Organizaciones 
 
Los estudios que han relacionado el proceso de toma de 
decisiones con los resultados de las decisiones, han 
adoptado diferentes formas de definir y medir dichos 
resultados. Sin embargo, es posible clasificar la 
definición y medición de los resultados del proceso de 
toma de decisiones en tres categorías: formulación de la 
decisión, implantación de la decisión, y eficacia de la 
organización. 

 
En relación con la formulación de la decisión, las 
investigaciones se centran en medir los resultados del 
proceso a través de la rigurosidad de la decisión, el 
número de alternativas generadas, la calidad de las 
soluciones generadas, el logro de los objetivos, el valor 
de la decisión, entre otros aspectos similares [26], [48], 
[12]. 

A su vez es posible encontrar investigaciones en las 
cuales existen tanto elementos de formulación como 
aspectos de implantación de las decisiones [35], [1], [8]. 
 
La implantación de la decisión es un resultado visible 
del proceso de toma de decisiones. Ahora bien, 
conjuntamente, con considerar variables tales como: el 
nivel de desarrollo que alcanza la decisión, el 
compromiso, adhesión, comprensión y aceptación 
afectiva que logra la decisión, y la percepción de éxito o 
fracaso de la decisión, resulta necesario incorporar al 
análisis otras variables de implantación tales como la 
confianza, la obediencia, la armonía social y la 
satisfacción por los resultados [31], [32], [44]. 
 
Por su parte, al igual que el presente trabajo, existen 
investigaciones que vinculan el proceso de toma de 
decisiones en forma directa e inmediata con la eficacia o  
desempeño de la organización. Entre estos estudios hay 
trabajos en que el desempeño o eficacia se mide a través 
de indicadores subjetivos, indicadores objetivos y una 
combinación de indicadores objetivos y subjetivos. 
 
Como ejemplo del primero de los casos [15] se sugiere 
que la participación de los administradores de nivel 
medio en la formulación e implantación de la estrategia 
se relaciona en forma positiva con el desempeño de la 
organización. En esta investigación el desempeño de la 
organización se mide a través de un índice subjetivo que 
valora la eficacia global, la posición competitiva, la 
rentabilidad sobre los activos, la eficiencia de las 
operaciones, el desempeño financiero global, y la tasa 
de crecimiento. 

 
En esta misma línea [27], se sugiere que el consenso en 
la toma de decisiones estratégicas tiene incidencia sobre 
el desempeño de la organización sólo cuando la 
estrategia de negocio definida es la estrategia de 
diferenciación.  Para los investigadores el desempeño de 
la firma surge de la valoración subjetiva que hacen los 
participantes  en la investigación acerca de la 
adaptabilidad de la firma, su eficiencia, y su eficacia. 

 
De similar modo, se postula que un alto nivel de 
consenso no lleva de modo necesario a un buen 
desempeño de la organización [7] y en tal sentido, el 
consenso parece ser una condición necesaria, pero no 
suficiente para el éxito de la empresa. Los autores miden 
el desempeño de la organización de acuerdo con una 
valoración relativa del desempeño de la empresa en 
comparación con el desempeño de las firmas que operan 
en la misma industria respecto de la rentabilidad y las 
ventas. 
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Por otro lado, un amplio número de investigaciones ha 
empleado medidas objetivas para medir el desempeño 
de la organización.  

 
Por ejemplo, se concluye que el tamaño del equipo 
influye de modo más positivo sobre el desempeño en 
ambientes turbulentos que en ambientes estables [21] y 
que la centralización de las decisiones tiene efectos 
negativos sobre el desempeño de la organización. En 
esta investigación el desempeño de la organización se 
mide por la rentabilidad sobre los activos, la 
rentabilidad sobre las ventas, y la rentabilidad sobre el 
patrimonio. 
 
De igual manera, se concluye que la heterogeneidad 
funcional y la heterogeneidad educacional influyen en el 
desempeño de la organización. Los autores establecen 
que el desempeño de la organización se mide por el 
crecimiento en la participación de mercado, y por el 
crecimiento en las utilidades. 
 
Otro ejemplo en esta dirección es la investigación [20], 
que descubre que la racionalidad tiene efectos positivos 
sobre el desempeño de la organización, mientras más 
dinámico y menos hostil sea el ambiente. Los autores 
miden el desempeño de la organización por un conjunto 
de indicadores objetivos tales como: la rentabilidad de 
los activos, la rentabilidad sobre las ventas, y el 
volumen de ventas. 

 
De igual modo, se encuentra que existe una relación 
positiva entre el grado de acuerdo en los equipos que 
toman decisiones y el desempeño de la organización 
[16]. El desempeño de la organización se mide de 
manera explícita por la rentabilidad sobre los activos. 

 
Finalmente cabe mencionar que algunas investigaciones 
han combinado indicadores subjetivos con índices 
objetivos para medir el desempeño de la organización.  

 
Por ejemplo, se construye un modelo el cual explica que 
las bases del comportamiento político en las 
organizaciones están dadas por la centralización del 
poder y por el conflicto [13]. Para los autores el 
desempeño de la organización se mide por la valoración 
subjetiva en escala numérica que realiza el  máximo 
directivo acerca del desempeño de la empresa; la 
clasificación comparada de la valoración del desempeño 
de la firma en comparación con la valoración que el 
máximo directivo ha realizado acerca del desempeño de 
la competencia; y además se consideran medidas 
objetivas tales como el crecimiento en las ventas y  la 
rentabilidad. 

 
De manera similar, un modelo que determina los 
imperativos estratégicos para las firmas que operan en 
ambientes de alta velocidad [6]. La eficacia de la 
organización es medida a través de la valoración 
subjetiva que hace el principal directivo en comparación 
con las otras firmas del sector industrial, pero además se 
consideran medidas objetivas tales como las ventas y la 
rentabilidad. 
 
La presente investigación construye una medición 
subjetiva de la eficacia, enfatizando en los rasgos 
idiosincrásicos de las organizaciones públicas [18], [43]. 
 
En términos específicos, se emplearon un conjunto de 
factores tales como: la satisfacción de los usuarios, la 
satisfacción de los Ministerios y Patrocinadores, la 
satisfacción de los funcionarios, el posicionamiento y 
posición relativa de la organización, y el desempeño 
económico, financiero y presupuestario. Respecto de 
cada factor se detectó su nivel de importancia y logro de 
tal forma de construir un índice relativo de eficacia. 
 
 

HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La investigación plantea las siguientes hipótesis 
preliminares: 
 
H-1A: El estilo de liderazgo participativo influye de 
modo positivo sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas. 
 
H-1B: El estilo de liderazgo participativo influye de 
modo negativo sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas. 
 
H-2A: El estilo de liderazgo colaborativo influye de 
modo positivo sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas. 
 
H-2B: El estilo de liderazgo colaborativo influye de 
modo negativo sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas. 
 
H-3A: El estilo de liderazgo instrumental influye de 
modo positivo sobre la eficacia de las organizaciones 
públicas. 
 
H-3B: El estilo de liderazgo instrumental influye de 
modo negativo sobre la eficacia de las organizaciones 
públicas. 
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MÉTODOS 
 
Muestra 
 
Se aplica un cuestionario a 116 directivos principales de 
22 organismos públicos  que funcionan en la Región de 
Tarapacá, específicamente en la ciudad de Arica. Se 
intentó aplicar el cuestionario considerando una 
insistencia máxima de 3 veces por cada directivo. 
Finalmente respondieron 42 directivos de 10 
organizaciones. 

 
La tasa de respuesta asciende a un 36.2% de los 
directivos y a un 45.4% de las organizaciones invitadas 
a participar.  
 
Variables y Medidas 
 
Las variables y medidas empleadas para evaluar los 
estilos de liderazgo participativo, colaborativo e 
instrumental, se generaron a partir de la adaptación de 
ítems de las variables planteadas [36]. A su vez se 
empleó una escala de Likert de 1 a 7 para la medición. 
 
A continuación se presentan los ítems referentes a cada 
estilo de liderazgo y a la variable de eficacia.  
 
1. Estilo de liderazgo participativo, se preguntó si en 

el proceso de toma de decisiones el líder: 
 

• Considera la opinión de los participantes. 
• Considera las ideas diferencias y opiniones de 

los participantes. 
• Pregunta su parecer a los participantes. 
• Considera las sugerencias de los participantes. 
• Pregunta a la totalidad de los participantes su 

posición. 
 

2. Estilo de liderazgo colaborativo, se preguntó si en 
el proceso de toma de decisiones el líder: 

 
• Está dispuesto a prestar colaboración a su 

equipo en forma permanente. 
• Considera el bienestar de los participantes. 
• Da un tratamiento amable e igualitario a los 

participantes. 
• Se preocupa que el ambiente y clima de trabajo 

sean confortables para los miembros de su 
equipo. 

 
3. Estilo de liderazgo instrumental, se consultó si en el 

proceso de toma de decisiones el líder: 
 

• Decidió lo que debía hacer cada miembro del 
equipo. 

• Decidió cómo se debían hacer las cosas en el 
equipo. 

• Decidió los estándares esperados a lograr por 
el equipo. 

• Definió el esquema de trabajo a realizar por los 
miembros del equipo. 

 
4. Eficacia, se midió la importancia de un conjunto de 

factores para definir la eficacia y, posteriormente, 
se evaluó el nivel de logro de la organización 
respecto de cada factor, calculando un valor para la 
eficacia relativa en escala de 1 a 100 [25] y [17]. En 
la Tabla 1 se observan dichos factores. 

 
Validez y Fiabilidad de las Variables y Medidas 
 
Para  medir  la validez y principalmente la fiabilidad de  
las variables se calculó el Alpha de Cronbach, 
consiguiendo los resultados que se observan en la Tabla 
2.  
 

Tabla 1. Factores de medición de eficacia.  
 

Factores Grado de importancia Nivel de logro 

Satisfacción de los usuarios. 1   2   3   4   5 1   2   3   4   5   6   7 

Satisfacción de los Ministerios y patrocinadores. 1   2   3   4   5 1   2   3   4   5   6   7 

Satisfacción de los funcionarios. 1   2   3   4   5 1   2   3   4   5   6   7 

Crecimiento, imagen y posición relativa de la organización. 1   2   3   4   5 1   2   3   4   5   6   7 

Situación económica, financiera y presupuestaria. 1   2   3   4   5 1   2   3   4   5   6   7 
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Tabla 2. Validez y fiabilidad de las variables y medidas. 
 

Variables Alpha de Cronbach Calificación de la fiabilidad 

Liderazgo participativo 0.791 Buena fiabilidad 

Liderazgo colaborativo 0.665 Dudosa fiabilidad, pero válida 

Liderazgo instrumental 0.777 Buena fiabilidad 

Eficacia 0.884 Muy buena fiabilidad 
 
 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Seguidamente se detallan los principales resultados de la 
investigación: 
 
Dimensiones del Estilo de Liderazgo 
 
Al analizar los resultados del cuestionario se obtienen 
los siguientes antecedentes mostrados en la Tabla 3. 
 
Empleando la prueba estadística “t” se puede afirmar 
que en las organizaciones públicas objeto de estudio: 
 
• El estilo de liderazgo participativo se presenta en un 

alto grado.  (Ho: Media > 5.0, test t=1.97). 
 
• El estilo de liderazgo colaborativo se presenta en un 

alto grado (Ho: Media > 5.0, test t=6.48). 
 

• El estilo de liderazgo instrumental se presenta en un 
grado medio (Ho: Media =3.5, test t=1.38). 

 
La Eficacia y el Estilo de Liderazgo 
 
Se emplea el siguiente modelo de regresión lineal 
múltiple: 
 

i3

2

1

EmentalLid.Instru
�

rativoLid.Colabo
�

ipativoLid.Partic
��Eficacia

+×+
+×+

+×+=
 

 
La matriz de correlaciones de Pearson muestra los  
resultados descritos en la Tabla 4. 
 
El modelo de regresión presenta los resultados descritos 
en la Tabla 5. 
 
 

Tabla 3. Estilos de liderazgo. 
 

Variables Media Desviación Estándar 

Liderazgo participativo 5.15 0.494 

Liderazgo colaborativo 5.33 0.339 

Liderazgo instrumental 3.60 0.465 
 
Tabla 4. Matriz de correlaciones de Pearson. 
 

Variables Eficacia Liderazgo Participativo Liderazgo Colaborativo Liderazgo Instrumental 

Eficacia 1.000 0.655 i  0.437 i -0.334  ii 

Liderazgo Participativo 0.655 1.000 0.375 -0.217 

Liderazgo Colaborativo 0.437 0.375 1.000 -0.068 

Liderazgo Instrumental -0.334 -0.217 -0.068 1.000 

i  correlación significativa al 1%. 
ii correlación significativa al 5%. 
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Tabla 5. Análisis de Regresión. 
 

Modelo Beta No estandarizado Error estándar Test t R cuadrado ajustado 

Constante 16.428 17.973 0.914  

Lid. Participativo 8.741 0.526 4.205 i  

Lid. Colaborativo 5.458 0.226 1.847 ii  

Lid. Instrumental -3.604 -0.204 -1.760 ii  

R cuadrado ajustado    0.512 

i correlación significativa al 1%. 
ii correlación significativa al 10%. 
 
 

En consecuencia, se puede observar que: 
 
• Existe una correlación positiva y significativa entre 

eficacia y liderazgo participativo y liderazgo 
colaborativo. 

 
• Existe una correlación negativa y significativa entre 

eficacia y liderazgo instrumental. 
 
• El modelo de regresión empleado explica un 51.2% 

de las variaciones en la eficacia. Además no existe 
evidencia estadística de variables omitidas (test de 
la constante = 0.914). 

 
• El liderazgo participativo es una variable que 

influye de modo positivo en la explicación de la 
eficacia (test t=4.205). 

 
• El liderazgo colaborativo es una variable que 

influye de modo positivo en la explicación de la 
eficacia (test t= 1.847). 

 
• El liderazgo instrumental es una variable que 

influye de modo negativo en la explicación de la 
eficacia (test t= -1.76). 

 
 

CONCLUSIONES  E IMPLICANCIAS 
 
La investigación permite establecer las siguientes 
conclusiones: 
 
• Tanto la dimensión participativa como la 

colaborativa del liderazgo están presentes en alto 
grado en las organizaciones públicas. En tanto que 
el estilo de liderazgo instrumental está presente en 
un grado medio en las organizaciones públicas. 

 

• El estilo de liderazgo participativo y el estilo de 
liderazgo colaborativo influyen de modo positivo 
sobre la eficacia en las organizaciones públicas. 

 
• El estilo de liderazgo  instrumental influye de modo 

negativo sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas. 

 
En efecto, de acuerdo a los resultados de este estudio se 
puede sugerir que en las organizaciones públicas, 
 
• Se fomente la participación y se considere la 

opinión, sugerencias, ideas y el parecer de los 
participantes en el proceso decisional. 

 
• El líder del proceso de toma de decisiones preste 

colaboración a su equipo, se preocupe del clima de 
trabajo y del bienestar del equipo y brinde a los 
miembros del equipo un trato amable e igualitario. 

 
• Se evite que el líder decida siempre y por sí solo 

acerca de qué deben hacer los miembros de su 
equipo, cómo deben hacerlo, cuáles son las metas 
deseables y el esquema de trabajo. 
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