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RESU MEN

El presente documento aborda 13 relacion gue se- presenta ent
ejerce el servidor publico responsable v coordmador de la
desarrollan dentre de los Procesos admmlstratwos el dim _
presente € incide €n el entorno laboral, considéerando que: ei hderazge es un tema._
significativo de impacto en la administracion del talento: ‘humano. sidera”|os
criterios de analisis desde diferentes enfoques ubicands-al hderazgo partiup___ i
colaborative € znstrumenta! como dimensiones que permite obtener resu_lt,_ﬁ_
‘demuestren la incidencia de los estilos de liderazgos en la consecucmn de objeth 05
por parte del eguipo de trabajc.y fa formacion: de un. entormo- laboral- adecuado Y
satlsfactorm para los usuarios internos, €l mistho que: repercute en la atenmén del

usuario externo.
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ABSTRACT

Ieadershlp styles in the achlevement of objectlves by the wor te ang _
of a work environment adequate and satisfactory for internal users,. the sameﬁ; that.
affectsthe attention of the external user. B
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INTRODUCCION

organizacionales en todo riivel que estas s& encuentren, desde el origen de'un ne

as indispensable la relacién del cardcter que posee ¢l lider para

Lée, 2020] donde sostiene que el liderazgo es crucial para-el funcionamiento eficaz de -

cualquier-organizacion.

que cumple el lider de la organizacional y por tal cada diréctivod
incentivar el desempefio laboral de los colaboradores. que 'i:etij_g_ai. ‘bajor S0

responsabilidad.

Ubifla, Lapo-Maza, & Grandon Avendafio,. 2016} 'é_.l*"-'cltma :
constructo compleio y diverso, asi como el co’njﬂn’tb‘-:d‘é pr
ambiente de trabajo que directa o indirectamente. influyen-én-fa- conducta_ de-las.
personas. Es asi, que et tlima organizacional viene a serel cmnjunto de caractenstncas-'

gue describen a una organizacién y bajo fa cual interactansus’ colaboradores

£s interesante. poder definic como las caracteristicas . que: -{d’én‘{jta;"e[---flt_'_d__e'__

capamdad dominante de hderazgo sobre otras uartables de’ trabajo ysuvuln




a las modificaciones se tomaron en censideracion en su seléction:como-correlativos de
la participacion en el trabajo y los. fesultados.
En el caso dé la gestidn piblica los colaboradores dentro dedas.o ;gé‘_rﬁj‘z‘__’_a_tiﬁh és‘;:_‘-p_f_gbii"c_a_'s---

muesttan diferentes deseos personales con respecto a la necesidad de organizacion.

En el sector publico, los empleados deben mediar en la.-'i'_r'ﬁp'I"e_:m;é'ht'aj(:ijﬁ_ri.-_.\_qé:-;‘jb-]g'twﬁg_

politices y agendas de paoliticas, y enfrentar las distintas:presion gs-:.iﬁgtl_.ti’i_(ilﬁﬁ_a lesidest

entorno externo. Por lo tanto, las percepciones de los -e'm_pl_'_eaab

a la percepcion que poseen en funcién de como lograr alcanzar sus: aspiraciones
faborales, obtencién de resultadosy consecuéntemente mejorar la sitiacién actual.
DESARROLLO

£l liderazgo &5 uno de los temas de mayor interés que se-detalfa en el entorno-de la
psicologia social de las organizaciones, porque el talento. humano- _-es-."_-_pjri'_o._rfi_:_d:ajd'
actualmente en las organizaciones, por o tanto, generan un cimulo-impoertante de

investigacion. Dentro de los descubtimientos .signiﬁ_c'aﬁvos-: que se*_-.-e_r;cu_.é’.ﬁfran'.-_-..e_r}:?-i;]'é--

ce entiende como la “capacidad de influir en un grupoe para quecons;gasusmetas :

(Robbins, 2004}, l6- gue determina una gran cantidad_:;de"'i"r}if'e_sjf_’éjga-g_}-b-n-és_:-_-.-_';_;1‘--’.ﬁe__sf_pj(_-:_~'"ctq-,___

por cuanto dete rraina varios factores que-determinan el furicionamiento y-éxite défas
empresas.

Existe informacién vinculada sobre la capatidad de poder -t_i_i‘Stin'_g'u"i“r entre: los
diferentes estilos de fiderazgos, asi como identificar-a los lideres de-los-que nolason y,
por otra, a les lideres eficaces de los Ineficaces’ {Peiro, 2000); siendo- un. valor
importante en el desempefio laboral de quienes sé enclientran bajo el liderazgo-que: se
establezca en una prganizacion,

La revolucién de la administracion publica (Kett, 2005} ‘i’r’i‘di'{':'a-"--qu'e.l'ti's':gdﬁiiér'n‘os:iéé

encuentran eh una constante busgueda de méjora de ia productmdad en’ los procesos
de jas organizaciones estatales ydela orientacion al SETVICIO.
Para entender la participacion de los servidores 3:pt1_5'!_ic_0’_s.}-db'r_i.dé_;'p'ﬁé@isﬁéﬁhé‘_ﬁte_.-_;\;-.e_-

“orestan” este tipo de servicios, en este documento y de manera inicial ‘sg:presenta;




permitiran al lector entender el concepto de liderazgo'y motivacion en fa prestacié

servicios publicos.

Para Flores (2018), el liderazgo en la gestion empresarial es una forma:de conocer

una empresa, haciendo plena diferenicia de las caracteristicas o

el sector ptblico y privado. Tambien importante re_séit’a‘r'}l"a"s__;‘-;'_tiué'lia'éza'é__s;qti

porque comparten Su conocimiento, io que s:gmﬁca que tiene gue hdacerse. 'p'ubhco.- '*e's'-

decir, plantean nuevas estrategias basadas en su corocimiento y expenencnas, que;

necesarlamente deben ser compartidas con el resto-de colaboradores.

Davalgs (2015), considerd la influencia del factor huifhano; &l liderazga:y 'Ia*-fd_i;"ljtuj:'r'ai" 3

indicada en pe.r'sua'dl‘r y recrear las condiciones adecuadas para ia:_-1m’plementacron"-de:
cambios, de esta manera debe minimizara r‘-esi'sten_ci_a-:-qu__e:_gel;.;f;je'ris_'q_na_l_.;:;p_u'e_d__a-_-:_ge___

{Franco, Texeira, & Porio, 2008).

Las principales capacidades en la telacion entre la autoridad v el colaborade -dentrode
una organizacion, debe ser de tipo innovadora en {a. aphcacmn-_-con-:_el "talen '

estos se consideran indispensable en la relacion entre fider. y st-equipo- de trabajo, .

puesto.que 12 actitud y el comporta miento-marcan elvinedlod e‘.-_i_a;- rgnqya g_lén-:dﬁ-'-ld_ea,s:




y esirategias con las cudles el lider actda. Para (Cabrera, 2014} “se debe considerar gue
para sobrevivir en el tiempo, las organizaciones deben:-gprender o adaptarse: d fos

cambios del entorno de manera a mantener sus niveles de.competitividad”.

Los cambios gue inserte el lider en los equipos de trabajo deben:ser cautelosos y en
muchas ocasiones de bajo perfil, pero con plena seguridad y. respaldo instituicional;
para (Vasquez, 2013} “lo impoertancio: de estos liderazgos que sustentan el cambio,
radica en que se requiere de lg cregcion de un nuevo sistema argan?zaéiohbl‘--y st

instituciondlizacion a través de nuevas formas de administracidn”.

Asi mismo, se hacen varias telaciones entre la definicion _.y-:-céraf:’té'ffsti‘.c'a's-_-'_dé‘[‘-‘--;I'_i’d"é‘r‘
transaccional y el transformacional, siendo el transaccional aguel que. tiene fa
capacidad de administrar las situaciones cotidianas dentro de la Grganizacion{Barbuto,
2005} mientras que el transformacional “ef Jider .tran'sformat'ia'nal':rdmpef los-esquernas
orgonizecionales para crear und vision del futuro e invierte mucho . ﬁeﬁzﬁﬁc)’:":?éni
compartirla” (Bass & Rigglo, 2006), para o cual el fider a‘r.i_at_i_fz_a_ 'ytc_:__t}jmpar.te-.--laj.'Si‘cua_{'f;_ifgi'n_
actual con todos sus componentes, reflexiona sobre el pasado en funeidn def analisis:
de los acontecimientos y experiencias, de cdmo ha in ¢idido enlos -'_c'{_iféjrfe__r'ifc_éS':'-"f_:fi_bjéﬁ.\f@:s-,_-_
utiliza ambos recursos para transformar el futuro, el 'l'id.ér-'-pds_éé-v_i_'si_c")_h yla -.'co'm_pat_tje_
de forma ilustrativa v entendible, son consistentes, persistentes y- se enfocan en
mantener la voluntad del p‘e'rsonai -empoc!e[ad'af con los -'mie’_\"fos--p_roc'e_’sos:“.\:"'.ff_i_E"eSa?
Achitsa (2013) en su proyecto de investigacidn de fiderazgo y. gestion del gambio -

estratégico en Equity Bank Limited Kenya, busco dét’ériﬁihé’r-.-ei-'-'p'_a;"J.él?’d"e']53.5i'_i'_f3'_é'_l‘-_é.2gb:f_je"h-;-

la gestion del cambio estratégico en Equity Bank Kenya L:mrted con:miras.a: mejorarf;la
practica del liderazgo, &l desempefio v ia gestion. del barico y otras- organlzacrones eh
Kenia.

RBasado en ia teorfa transformacional del liderazgo, el estudio determing el efecto de
los diversos estilos y comportamientos de liderazgo en la __ge_s'_t_i'é'nj del '-carn'_'b.i'o';- ia
realizacién de los objetivos dei cambio, la moral d'e‘--l’os_..-emp'l'_eadbs; ?'l'a--m_c}ti'\fa'ciﬂéh.-}y::s;i'-
satisfaccion general con sus trabajos. £l disefio del estudio fue un c’aso-ﬁ-"d"e‘:-‘e'studiéf-_'dﬂe:
Equity Bank, donde el investigador entrevisto-al equipo-de alta: direccion: extratdo de’ 1a

direccion del banco. Los datos cualitativos se. analizaron mediante el addlisis- de




investigador recotnendd que dada la importancia desun-ii d'jé'r}iézgq,.;.a_d_fejétig_d__

proceso de gestion del cambio estratégico en 'un'a:'_c_-r_;gahi'z_a'__tii6ﬁn',-.-'-.e's%fobii_:g_étb_'_rib_;-'{m

organizaciones seleccionen el tipo de'fideres con €l ‘conjuntoide habi l"ifd"a_ﬂEi_e_se_:Y:;_-q'esﬁézég:_

necesarias para asegurar que el proceso de gestidn del cambic sea manejado

Ccorrectamente.

£l liderazgo de acierdo con los autores Alfonso, Alvero, & T1]ian,(2015), esu a

disciplina cuyo ejercicie produce deliberadamente una. infliencia en un- “grupo.

sobre todo de una serie de comunicaciones: 1mpersonale5 por: medto de las cuaies"ei:
individuo que dirige un grupo influye en sy amblente,_..t:o:n-;;--el--_:pro_p'osl_to'--d__e--_ip__g__rar'-u__r_}_a

realizacion voluntariay mas eficaz de los objetivos. de la organizacién.

valores organiz-a_c_i_onaies, facilitando asi la toma de decisiones: dentm de’ la empre

liderazgo es, por fo tanto, una discipling, quien ta gjerce fiene Un.compromiso consigo.
mismo, porgue el verdadero dirigente ejerce una: mﬂuencsa espec’ié"l en‘las personas’
que iorodean y logra trabajar juntos para llegar @ la-meta dentro defas empresa con

su mejor desenvolvimiento y desarrollo, (Flores, 2018).




£ liderazgo constituye un fendmeno fun'd'am'e._ntéi*: & -la ‘evolic

humana y por consiguiente en el desarrollo y perdurabilidad:

objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los individuos que:t

generan un determinado clima que repercute sobre Igs -motivaciones

integrantes y eleva la moral. Es desfavorable: cuando frustra.:_esas:"necemdad = gally e




organizacional influye en el estado motivacional de las personas y-a:suvez, éste dltimo.

influye en el primero.

Segun Pefia, Diaz y Carrillo (2015), el dlima organizacional e laiactualidad ies de interés.
para casi todas las empresas familiares, emprendimientos; miicroempresas o PyMEs,
por su influencia en los procesos organizacionales y. psicoldgices; commo. la

comunicacian, fa toma de decisiones, la solucion’ de problemas, el -aprendizaje

motivacidn, y su repercusion en la eficiencia de la organizacion y enla-satisfaccion'de.
sus miembros.

Los estilos de liderazgo v las précticas de gestion de recursos humanos son dos

importantes vias de interaccion entre |z organizacion ﬁ,‘("ﬁtjé__r'_t__]i"e’_'mb‘ﬁps'._"('PQ_ﬁS'_'&--E{arﬁgs}_
2012). Ei lider tiene una gran influencia y responsabilidad e _!_3'_"'-‘t'_r'npl‘_e_m:é’ri’t‘a’éi’éﬁ; de.
cualguier procese de cambio organizacional; en 10s analisis de relacién. entre el clima
de innovacidn y los estilos de liderazgo, se sugiere -:_p_‘c)jrf elemplo quaunhderaz o:
inspiracional que apunte a que los empleados asuman y cumplan uriamision, hace que -
se genere la autoconfianza suficiente como para defender fas nuevas: ideas y-se

propicie su desarrollo (Poris & Ramas, 20132).

Dependiendo de las condiciones internas o externas, la :-cu'i..t_ujrﬁa:.-::r_ii'.f?f‘c"-‘._?l_tiijz'é ral puede:
sufrir alteraciones va que la misma no es estatics a.p_:ér.-{m'ja"n'éj‘ri’f;’_a’_-:’(;;ﬁéifg.-:'&;-jt_'\-I’biu_:q_q_é_rzq'ﬁ'g__;;

2010), estas alteraciones o cambios dentro de la organizacién se daran: de manera
positiva siempre y cuando genere una satis"faccic'in_-d‘_e::i'a"s_'-;neces:idﬁﬁés'z'd_‘e;»_'_f_ljb'_s'i:m'jéﬁﬁb‘?bs

de Iz organizacién. Aqui ¢t lider debe fomentar las condiéidn’és';a-p:a’_rl_'ai_a-i’rﬁ'i:i_'i._éfn'tﬂe'n'tahr‘_:}_é.[

cambio y reducir [as resistencias;

Jo el -mismo- ogra

El poder de influencia que tiene el lider se hace evidente cuar
potendiar o inhibir el movimiento o cambio dentro de!aorganlzamén(Torres&Rlos, :
2013). Bl liderazgo implica conducir e influir en el t:_d_m_p_jeiﬁta;miéhj'c}-.d'e;?otras'-'sf;jE'ﬁSD___és'
para alcanzar los objetivos; el lider debe estimular 1a :crea"'ci'\'}‘rd'ad 'y.mdtivar“ a --sus.
seguidores para garantizar el cumpl:m:ento de las actmdades que deben realizar

(Gonzalez etal,, 2014).

La perspectiva del lider ¢ambia en una organizacion: inteligente; ya que: @l enfoqu : va

hacia un aprendizaje colectivo de manera a poder desarrollar ias habllidades;..-;_q_ue_}'-




permitan enfrentar al entorno de manera participativa (Hernndez & Sanabii

este tipo de lideres se enfocan en el desarro!lo profesmnai y:person :_;--de !os m:em'_

de la organizacion e inspiran a-estos a seguir su visidn.

facilitar el aprendizaje en un ambiente de conflanza & :in‘fé:_rfifef_'a'ti:'i'ﬁ"n- contmua
{Hernandez & Sanabrina, 2012).

Una manera de conocer come les grupos: aprendeny. generan: conomm;eni:o*" s 2 travds:

del entendimiento de jas.distintas practicas qué se reahzan e !a orgamzacmn (Gbrspo,_ '
2013).

Todas ias orgafnizaciones se enfrentan a cambios, ya sea: por Ia globahzacaon, 1a’-

tecnologia o degisiones politicas: Las empresas son org n_lsmo' dlna'

Diaz, 2011).

Para lograr ¢l cambio es sumamente importante que los lideres permitan- que o5

hc?_i._.._. '

colaboradores de todos los niveles. participen y den sus: jdeas. {Belias - & KOUSte

2014).




Es importante para entender [a investigacion conocer fos conceptos de-gestion del
cambio el cual es un término colectivo para preparar, apoydr yayudar a las-personas;
los equipos y las organizaciones a realizar cambios organizacionales (Goncalves &
Campos, 2018}, de liderazgo que es algo practico que sebasa énestay alz altura:de lag
circunstancias que se presentan y en influir a los demds llogrand'o-:qug:;t_rﬁabaj_e_n ‘por ;es_é-:_
idea o plan que se les vendio (Maxwell, 1996 como se citd. en Owen; 2011).

Actitud hacia el cambio Respuesta del colaborador frente: al -carﬁ"bi_'_cj--'-..0'tfgé_h‘tié.&ib‘ﬁé‘E?::f.\'_'f_
hacia el agente pramotor del cambio {Oreg & Sverdlik, 2011).

Esta investigacién se concentrard en el liderazgo pr‘a‘ctita“d’c’)-- en ¢l segtor publlco '
durante la gestién del cambio; ya que emtendemos que.:'es;-'un.-s_é‘ctﬁil?:i"'q'r.'l'_e:'-'_s"'e_.i'\';_e_iia_fe__tfcadé_-
por cambios constantemente ya sea por el cambio de gobiemo: _t:'aida_-cuatro_-'a’h‘ﬁs;,-
decisiories que tome el gobierno o cambios en las 'plane_s.-pauta'dbs;

Significa que los directores en las organizaciones publicas deben ser flexibles y tener-
una actitud positiva hacia el cambio, transmitiendo esto-a sus-equipos, :.'io_.-q_u_'e'-p’t}'d"rié-z
provacar una mejora en las com petencias profesioriales en los colaboradorés.
METODOLOGIA

La teoria, forma parte de:todas las etapas del proceso de 13 f‘i_r;iv:és”figaitj:iﬂén.'-:_('_i_s;_"afut_q_},_
2003), porgue esta permite construir y resolver de estudio, 165 objetivos, Ios
mstrumentos de- recoleccion de datos y realizar las distintas i’:i‘tej’ﬁp’_t‘é‘;_ati:-_ibn.e;&;ﬁ-de los
resultados. Las técnicas y el uso son inseparable de los elementos tedricos, debido:a
que todo tiene inmerso una teoria social, por tal razdn, se desarrolia unanahsisque
fundamenta la metodologia a seguir en esta investigacion:

El analisis epistemoldgico, debe ser un gjerdicio constante. en ‘todo €l proceso.
investigativo, es asi que fa refiexion empleza cuando se analizan _l'c_":_'s- ‘problemas 3
investigar, para establecer un tema, hay gue pensar en fc:On'j_Un'to. las téenicas v 1as -
herramientas de recoleccion de datos, si estas son pertinentes para.dar respuestaa o5
objetivos y coherentes con el planteamiento del problema. No se deébe. descuidar;.
ademds que la epistemologia debe sustentar los métodos, ef trivestreo, los tipos de

investigacion a utilizar, lo que lleva a una constante refléxion.




Es asi que el objeto de estudio para esta investigacion, .son 1 -10'.5"-"""fF".a."éf_té'_ir'esz-it'_:]évés'-'-l""'

influyen en el liderazgo entre. empleados en las Instituciones- Publtcas . Es 1mp0rtante:f '

tomar en cuenta ef objeto de estudio gstablecido, que-esla: neces:dad de I:derazgo en."

los servido_res-pﬂblic.o.s*como-administraddres.

El alcance es exploratorio y descriptivo. Es exploratorio; ‘porgue 10 f-'e)iiéfén-_

investigaciones referentes que se hayan hecho en el pals aun, sobre este-"tema E!

estudio &s descriptivo; {Dankhe, Fernandez Collado, y Dankhe;: 1989) el propos:t
dar cuenta de una:situacién problematica, en té’rmi'nos-'='dé--'u'n"a'--logl_ca,f.ce_ﬂ (rada-en-el
objeto de estudio, y s€ describen situaciones manlfestadas en {os resiltados 1 ol
evaluacion del liderazgo en organismos piiblicos en el pals, ya que: este ttpo deestu :or

busca es_p'eciﬁ'car.[as propiedades importantes del ohjeto: estudladc-. :___ni.-ieste caso,

es la base de donde parte fa investigacion, y evalia divergas dimensionesy criterios: del

fendmeno a investigar.

Se trata de encontrar diversas ynanifestaciones, basadas en ’-I'oé‘-;:.fé'dfa*fés:_._=;c-'}éf\3"é

fiderazgo en los servidores publicos en &l pafs, ante el fenomeno 1nvesttgad'""”de' "

manera e descubre 0 conoce en qué situacion se- encyerntra -esta- problematlca'.
organizacional. '
En cuanto a la investigacion evaluativa y empirica. el disefio-de'la mvestigacmn 850 -

experimental, ya que sé pretende ver una Situamon, yar existentesy no- provocad de:

forma intencional y en relacion a la. mvestigauon emnpirica. ES transversai s (Hel
Sammpieri R. F., 2010}, porque se recolectan datos-ern un solo: momento-,- .-se.-c_cj'ﬁt'e_si)ﬂn e

&stos a tiempos Unicos,. para describir variables y analizar la mcndenc:a e mt'__'__rela

en un momento dado. Y en relacién a 1a 1nvest|gac1on evalu_'_twa, -ei----dlseno:. es

longitudinal, pues se torman datos investigados en los-anes: 2019 -_v-_'.ZGZO es dec j_'en

diferentes momentos para ver la evolucidn y camhbios-que: se: reg:_fs_tr;a_n_.-igs.- crlte_ntq§.-.-d_e
evaluacion del modelo, para identificar una tendencia a través del tiempo; '

£l objeto de estudio s Iz zonial 5 del Ministerio de Educacaon,e!mssmoquetlenesu :
ubicacion en el canton Milagro provincia del Guayas.

e considera a todos los colaboradores 'peften__e_c'-i_en’Ee_s:.-:a-:.?_ia'--:r';j.'fcj_n'_a_if.y':-’_e'l Dlstr:toub do.

en Milagro.




Se desarrolié el instrumento de recopilacién de datos; .en:-'.qus--_:q-U_j_'e_-;g-é.____é-ﬁféé-ag;_-s—c‘,:b!;_e-.__:_l-as;;_;‘-

dimensiones del Liderazgo que ejerce el responsable de la“zona 5, @sto -zg’g’_f_-"gq'gég_;_'gg- :

la institucion analizada,

Las variables y medidas empleadas para evaluar los estilos-de liderazgo participativo,.

colaborativo e instrumental, asi como el de eficacia. A su vez se emples una escala de

Likert de 1 a5 para la medicién.

A continuacién, se presentan los items referentes a cada estilo de liderazgo v.a la:

variable de eficadia.

Estilo de liderazgo participativo, se pregunté si en el proceso detomadedec;s;ones
lider: | -
Considera ta opinién de los participantes:

Considera las ideas diférenicias y opiniones de jos-participartes,

Pregunta su-parecer 8105 participantes.

Considera las sugerencias de los participantes.

Pregunta a fa totalidad de los participantes su pasicion.

Estilo de liderazgo colaborative, se preguntd si enelprocesodetomadedeaonege]
lider:

Fsta dispuesto a prestar cofaboracion a su eq dipo eiv fofma permanente:

Considera el bienestar de los participantes.

Da un tratamiento amable eigualitario a los participarttes.

Se preocupa qué el ambiente y clima de trabajo sejan-_'-c'bj'n’fdr_?té'ﬁ!féfs’_'i-f_i_:'j_a"r'a:;_ld_ég-frr_':i_i"é:mb_r'tj:’s-'
de sus equipo.

Esiilo de liderazgo instrumental, se consulto si en el p‘.r:o'.ee'_s't':_r'f'd_'e'-f%t'_ii'm.a;-_.‘d’é,ﬁ-a_é;}i‘jﬁs’iq’n’é'_sf}fg_él_.
lides:

Decidié to que debifa hacer cada miembro-del equipo:

Decidié como.se debian hacer fas cosas en elequipos




Decidio tos estandares esperados-a lograr por el equipo.

Definid el esquema de trabajo a realizar por las miembros del-equips

La Eficacia, se midié la importancia de un conjunto de faC_'tojt’es‘-.3;’_J“é‘r'}a:‘-’d;éﬁrjl_'i"l.“"'_['a.:_é'ﬁ"éé'i"cié"-v;_

posteriormente, se evalud el nivel de logro de la orgariizacidh respecto de ca dafactor.

La Poblacién considerada para el estudio es de 27 ccj[‘éb"d_'r’éfd_’gjjrjé_'s’-'_df_é;:_iéjn'd_i‘;éﬁtgsf-}fd_g_ffi_é

zona 5.

Tabla 1. Factores de medicion deefigacia

Factores

Satisfaccidn-de los usuarios

satisfaccién de fos funcionarios

Grganizacion

Crecimiento, imagen y posicion relativa de la

12345

Satisfagcion de la dependencia centrat

i

Fuente: Autor

validez y Fiabilidad de las Variables y Medidas

para medir 1a validez y principalmente la fiabilidad de las vatiabl

de Cronbach, consiguiendo los resultados que se observanien laTabla 2

Tabla 2. Validez y fiabilidad de las variables y medida

Varjables

Alpha de.Cronbach

“Caiificacion de la fabilidad

Liderazgo participativo

0.791

Liderazgo colaborativo

0.665

|~ Fiabilidad baje, Sin mbargo, es

aceptable

Liderazgo instrumental

0.777

| Eficacia

© 0,884

Wiy buenafiabiided

Fuente: Autor

RESULTADOS

A continuacién, se detallan los resultados obtenidos del-andlisis..




Dimensiones

Al analizar los. resultados del cuestionario se obtienen los siguientes: anteceder;tes _

mostrados en la Tabla 3. Empleando la prueba estadistica "*{%f_’_is'e..5p_fuje'_d_:é'_'_;.éﬁ_'ﬁmj_

las organizaciones publicas objeto de estudio:

‘Tabia 3. Estilos de liderazgo.

Vartables | ' Media

Liderazgo participativo o 5.15

Liderazgo cotaborativo ' - 533 ' 0339 S reaass B

e w——— 560 e PR 0465 S

Fuente: autor
£ estilo de liderazgo participativo se presenta.en un a'!_’t't_})-'grédjd..3(:i-i'{'_c;S'E-_-Méd__i_"j'a"">.-f5-;(3_j_-,-.__-.:g¢_sf
1=1.97).

£i estilo'de liderazgo colaborativo se presenta en un alto Erzéﬁbf-'{_ﬁﬂt}i‘M_ﬁ@‘!;ai?f>“’5'{.U} test t=6:48).

£l estilo de liderazgo instrumental se presenta en un-grado med;o(HoMedl =35 ‘fest
t=1.38}.

La Eficacia y el Estilo de Liderazgo se emplea el siguiente modetoderegresuonimea] =
mulipie:

Eficacia= o+ PlxLP+ B2 xLC+B3x Li+Efc

L'a fnatriz de correlaciones de Pearson muestra fos resuitadosdescntosenlaTahia4 3

Tabia 4. Matriz de correlaciones de Pearson. .

Variables Eficacia . Liderazgo-

Participativo

Eficacia ' 1.000 0,6551

1 Liderazgo o
0.655 1.000
Participativo

liderazgo o L I
0.437 0.375 1000

Colaborativo

Uiderazgo 055 P Ty A ST, RN




Instrumental

I corrélacion significativa al 1%.
it correlacidn significativa al 5%

Tabla 5. Anélisis de Regresion:

Modelo Beta No | Error estéhdar ' Testt ”

estandarizado

Constante 16.428 g3 | oe1

Liderazgo — . s "
Participativo ol

Liderazgo _ _ o
5.458 0.226 18474
Colaborativo '

Liderazgo _ _ T
-3.604 -0.204 £ 7600
Ingtrumental

R cuadrado ajustado | S 0512 )

| correlacion significativa al 1%,
i correlacién significativa at 10%

Los datos indican-lo siguiente:

Existe una correlacion positiva y significativa entre eficaciay f’i_id_fe'_t_ajj_g_'o:';':p“a_nt'i:_'c':if;';_a’tivo-;}}y-
liderazgo colaborativo.

Existe una correlacién negativa y significativs entre 'eﬁ_'c__:a_ci'a:.;y-'i"id_e_fazggﬁ‘(hsttumén"éél;-

El modelo de regresién empleado explica un 51.2% de fas variationes en la-eficacia.
Ademas, no existe evidencia estadistica de variables omitidas {testde. la-constante =

0.914}.

L

Ff liderazgo participativo es una variable que influye 'd'e;:_m'_ddb-:pdﬁifii;_nge_n-e_i'a;:ie_)g'p['i'{_:'aj'ci. n
de la eficacia (test t=4.205).
El liderazgo colaborativo es una-variable que influye de modo.pasitive enla exphcaczon
de la eficacia {test = 1.847).
El liderazgo instrumental es una variable que influye .de thddb_-.;n’e’géﬁv{i enla

explicacion de |a eficacia (test t= ~1.76}.




CONCLUSIONES

e Tanto la dimensién participativa como la colaborativa c_Ié_'['{"l_i_a'éra'_zgp='-_e515_’;‘1-:;;’;"_3_.‘:5_’5'@;1:{@5;__é_n

modo -p_ositivn_-‘so_br&i_a eficacia en las-organizaciones pL
o El estilo de liderazgo instrumental influye de modo negativo sobre la eficacia en las-
orgarnizaciones publicas,

e En efecto, de-acuerdo a los resultados de este estudio’se: puede sugerlr que en’ Ias-

orgahizacicnes plblicas, se fomente la parttmpac;on y se considere la opm n,
sugerencids, ideas y &l parecer de-los participantes-en. el proc' 250 '

o Ei lider del proceso de toma de decisiones preste colaboracuon 2. 50 qu&po 56

preocupe del clinia de trabajo y del bienestar del-€quipo v .b-.l':!D'de“a"-_lg'_S'-imI.E_rn_b_rqu-ed.?l-:_
‘equipo un trato amable-e igualitario.

o Se evite que el lider decida siempre y por si solo acerca-de ‘qué deben ‘hacer:1os:
miembras de sy equipo, como deben haceflo, cudles son las: metas '-d_és:_éfaf‘ﬁieﬁs'- y el

esquema de trabajo.
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