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Estudio comparativo de la influencia del 
estilo de liderazgo y LA congruencia 
de valores en la eficacia de empresas 

privadas e instituciones públicas
Liliana Pedraja-Rejas y Emilio Rodríguez-Ponce

rabajos recientes (Pedra-
ja-Rejas et al., 2006a; 
2006b; 2006c; 2006d; 

Pedraja-Rejas y Rodríguez-Ponce, 2004) 
han demostrado la pertinencia y la impor-
tancia del liderazgo para explicar la efi-
cacia a nivel de las organizaciones. Estos 
trabajos confirman una línea de desarrollo 
iniciada a partir de la teoría de los esca-
lafones superiores (Hambrick y Mason, 
1984), que sostiene que las elecciones es-
tratégicas y el desempeño de la organiza-
ción están predeterminadas por el equipo 
de alta dirección.

En efecto, en un contexto 
de racionalidad limitada la base cognitiva 
y los valores de la alta dirección limitan 
el campo de la visión, influyendo sobre 
la percepción selectiva, la interpretación 
y, consecuentemente, en la selección de la 
estrategia. Uno de los aspectos esenciales 
del equipo de alta dirección lo constituye 
el estilo de liderazgo (Finkelstein, 1992; 
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Evkall y Ryhammar, 1997; Ogbonna y Ha-
rris, 2000).

Sin embargo, aún cuando 
los avances anteriores son sólidos quedan 
una serie de brechas abiertas en la literatura 
sobre la relación entre liderazgo y eficacia. 
La pregunta fundamental que aún no tiene 
respuesta universal es: ¿cómo se traduce el 
liderazgo en mayores niveles de eficacia or-
ganizativa?

A este respecto, Rodrí-
guez-Ponce (2007) mostró la validez empí-
rica de un modelo integrador para explicar 
cómo el liderazgo impacta sobre la toma de 
decisiones estratégicas y, subsecuentemente, 
sobre la eficacia. Si bien dichos resultados 
son alentadores, es menester probar su va-
lidez en distintos tipos de organizaciones y 
en distintos contextos nacionales.

El presente estudio preten-
de comparar cómo los efectos del liderazgo 
sobre la eficacia pueden variar dependiendo 
de la naturaleza jurídica de la organización. 

Además, se incorpora la importancia de la 
congruencia de valores sobre los resultados 
de las empresas privadas y las organizacio-
nes públicas.

Marco Teórico

Liderazgo

Uno de los principales aportes en 
el campo de la dirección estratégica ha sido 
establecer la relación con la incorporación 
de la relevancia del equipo de alta dirección 
en la formulación de la estrategia y en la 
eficacia o desempeño de la firma. En este 
contexto, la formulación de la estrategia es 
la resultante del equipo de alta dirección, y 
el estilo de liderazgo tiene un papel funda-
mental sobre el diseño y la implementación 
de la estrategia (Hambrick y Mason, 1984; 
Haleblian y Finkelstein, 1993).

Complementariamente, se 
puede establecer que el liderazgo se refiere 

RESUMEN

En el presente trabajo se pretende descubrir buenas prácticas 
tanto en la gestión pública como en la gestión privada, diluci-
dando de qué manera el liderazgo impacta sobre la eficacia en 
los diferentes tipos de organizaciones. Se estudia una muestra 
de 64 directivos de empresas públicas y 119 directivos de em-
presas privadas que operan en el norte de Chile. Los resultados 
muestran que para el caso de las instituciones públicas, el estilo 
de liderazgo transformacional, más no así el liderazgo del tipo 
transaccional, así como la congruencia de valores, son aspectos 

esenciales para conducir al éxito estratégico en la dirección pú-
blica. Por otro lado, en las empresas privadas el liderazgo trans-
formacional afecta positivamente la eficacia, en tanto que el es-
tilo de liderazgo transaccional tiene un efecto negativo sobre la 
eficacia. La congruencia de valores es también en las empresas 
privadas un determinante del éxito. El propósito de la institución 
es un elemento diferenciador de la magnitud y tipo de impacto 
que los estilos de liderazgo y la congruencia de valores pueden 
tener sobre la eficacia de las organizaciones.
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rasgos fundamentales de los estilos de li-
derazgo transformacional y liderazgo tran-
saccional:

Enfoque del liderazgo. El líder transforma-
cional se enfoca en articular una misión, la 
que comparte e inspira a sus subordinados. 
El líder transaccional se enfoca en identi-
ficar las necesidades de los subordinados 
para cumplir sus objetivos.

Roles del estilo liderazgo. El líder trans-
formacional se preocupa de motivar a los 
seguidores, de conformar una cultura orga-
nizacional y un ambiente favorable al cam-
bio organizacional. El líder transaccional se 
preocupa de aclarar las funciones y tareas 
organizacionales, diseñar la estructura or-
ganizativa, y el sistema de incentivos y re-
compensas.

Congruencia de valores

La congruencia de valores 
entre líder y seguidores es un tema central 
para influir efectivamente en los esfuerzos 
y desempeño del equipo de trabajo (Klein y 
House, 1995), así como en la satisfacción de 
los empleados y en su compromiso (Meglino 
y Ravlin, 1998). La congruencia de valores 
se refiere al grado en el cual los valores, las 
creencias y las metas de los miembros del 
equipo de toma de decisiones son similares 
(Jehn et al., 1999). También se asocia con el 
grado en el que el equipo de toma de decisio-
nes es considerado como una unidad, y con el 
grado en el cual los miembros del equipo de 
toma de decisiones están de acuerdo con las 
prioridades definidas en el grupo de trabajo.

Rodríguez (2005) señaló 
que la congruencia de valores resulta ser una 
variable central para poder reducir el conflic-
to afectivo y la politización en el proceso de 
toma de decisiones estratégicas. Reave (2005) 
realizó una revisión de 150 estudios previos 
y encontró que hay una clara consistencia 
entre los valores corporativos, tales como in-
tegridad, honestidad y humildad, y la efecti-
vidad del liderazgo. Similarmente, Ostroff et 
al (2005) en un estudio con 951 empleados 
de 113 sucursales bancarias, encontró que el 
ajuste entre valores corporativos y valores in-
dividuales tiene incidencia sobre el compro-
miso, la rotación de personal y la satisfacción 
de los empleados.

Huang et al (2005) estu-
diaron 37 empresas de Taiwán y señalaron 
que el ajuste entre los valores organizativos 
y los valores de los empleados influye deci-
sivamente en los resultados que logran las 
organizaciones. Más aún, la tarea principal 
del líder debe ir en la perspectiva de lograr 
el alineamiento de valores en la empresa. 
Efectivamente, la relación entre liderazgo y 
las desviaciones no deseadas en los grupos 
de trabajo pueden ser mediatizadas aunque 
sea parcialmente por la congruencia de va-

lores (Brown y Treviño, 2006). La relación 
entre actitudes en el trabajo y la congruen-
cia de valores es clara y significativa (Hyde 
y Weathington, 2006).

Por cierto, la congruencia 
de valores no es la única variable que tiene 
impacto sobre la actitud de los trabajadores 
y sobre el desempeño de la organización. 
Por ejemplo, Niehoff (1997) presentó un es-
tudio de 500 empleados de una universidad 
católica y reportó que la congruencia de 
valores tiene un impacto estadísticamente 
significativo sobre el compromiso y la sa-
tisfacción en el trabajo, pero que el modelo 
presenta una serie de variables omitidas.

En resumen, es posible 
plantear la existencia de una relación entre 
congruencia de valores y la eficacia de la 
organización, puesto que la evidencia empí-
rica muestra que la congruencia de valores 
afecta el compromiso, la satisfacción en el 
trabajo, las actitudes, y el trabajo realizado.

Empresas privadas y organizaciones 
públicas

Las organizaciones públi
cas y privadas presentan algunas diferencias 
que pueden tener implicaciones sobre sus 
procesos de dirección estratégicas. Un trabajo 
clásico es el de Rainey et al (1976) quienes 
revelaron un conjunto de diferencias entre or-
ganizaciones sin fines de lucro y organizacio-
nes lucrativas. Este estudio compara caracte-
rísticas entre los dos tipos de organizaciones 
y encuentra diferencias significativas en las 
relaciones entre factores medioambientales, 
tales como relaciones medioambiente-orga-
nización, estructuras internas y procesos. En 
concreto, dichos aspectos se derivan de un 
set de implicaciones estratégicas, de defini-
ción de propósitos, objetivos y planificación, 
selección de recursos humanos, dirección y 
motivación, así como del control y valoración 
de resultados.

En el mismo sentido, Rai
ney y Bozeman (2000) reconocieron un con-
junto de factores que diferencian a las organi-
zaciones públicas sin propósitos financieros de 
las organizaciones privadas con propósitos fi-
nancieros. Dichos factores incluyen la comple-
jidad y ambigüedad de objetivos, la estructura 
organizacional y el grado de formalización, 
así como actitudes y valores relacionados al 
trabajo. Sin embargo, a través del análisis de 
previos estudios, estos autores encontraron 
que los directivos de empresas públicas consi-
deran sus objetivos claros y, por ende, no am-
biguos. Por tal razón, en las empresas públi-
cas no es necesario maximizar el capital. Así, 
los directivos en empresas públicas no sienten 
que el medioambiente laboral es informal, 
pero creen que hay procesos internos que los 
diferencian de las empresas privadas.

Rodríguez-Ponce (2006) 
analizó los procesos estratégicos de las uni-

a la influencia que ejerce una persona so-
bre su grupo de referencia. A través de esta 
influencia, el líder logra que otros lleven a 
cabo las tareas que se pretenden desarrollar 
al servicio de la eficacia colectiva (Fleish-
man et al., 1991). El éxito de la organiza-
ción es el principal criterio para medir la 
eficacia del estilo de liderazgo.

Los líderes construyen la 
naturaleza de los problemas de la organi-
zación, desarrollan y evalúan las solucio-
nes potenciales, y planean e implementan 
las decisiones tendientes a resolver dichas 
problemáticas (Zaccaro, 1995). Ahora 
bien, la base cognitiva y los valores de los 
líderes limitan el campo de la percepción 
selectiva, la interpretación de los pro-
blemas, la definición y valoración de las 
posibles soluciones y la selección e imple-
mentación de la estrategia. Por lo tanto, 
el estilo de liderazgo es una variable que 
tiene efectos directos sobre los procesos 
decisionales y sobre los resultados de las 
organizaciones.

Pedraja-Rejas et al. 
(2006a, b, c y d) plantean que tanto el dise-
ño como la implementación de la estrategia 
dependen del proceso de toma de decisiones 
estratégicas, proceso éste que es la resultan-
te de los estilos de liderazgo. Posteriormen-
te, Rodríguez-Ponce (2007) encontró validez 
empírica al modelo anterior y halló que el 
estilo de liderazgo puede impactar sobre el 
proceso de toma de decisiones estratégicas y 
ésta a su vez sobre el diseño de la estrategia 
que, finalmente, incide sobre el éxito de las 
empresas.

Anteriormente se había 
probado que el estilo de liderazgo influye 
sobre las conductas de los individuos en la 
empresa (Shamir et al., 1993) pero, ade-
más, afecta los procesos de trabajo grupal, 
el clima social y los resultados (Evkall y 
Ryhammar, 1997). Consecuentemente, se ha 
concluido que el estilo de liderazgo, los pro-
cesos, los productos y los servicios, así como 
las personas y el enfoque a los clientes, ex-
plican los resultados de las organizaciones 
(Rahman, 2001).

Por otro lado, existen 
estudios que han demostrado que existe 
una relación positiva entre el estilo de li-
derazgo transformacional y la percepción 
de eficacia del líder, la unidad de traba-
jo, y el esfuerzo de los seguidores (Jung 
y Avolio, 2000). Por ejemplo, el lideraz-
go transformacional motiva directamente 
el desarrollo de los seguidores e indirec-
tamente el desempeño de los seguidores 
(Dvir et al., 2002).

Existe, por tanto, abun-
dante evidencia que permite relacionar al 
liderazgo con el desempeño de las perso-
nas y, subsecuentemente, con el éxito de la 
organización. Siguiendo la teoría de Bass 
y Avolio (1995), es posible plantear los 



10 JAN 2008, VOL. 33 Nº 1

versidades estatales de Chile y encontró que 
las organizaciones estatales no tienen un fin 
único que sea medible y generalmente acep-
tado al interior de la institución, que las in-
fluencias internas son múltiples y tienen un 
impacto significativo sobre la dirección y 
la gestión, que las influencias externas son 
múltiples y difíciles de priorizar, y que las 
restricciones legales forman parte de la na-
turaleza de las firmas públicas. Todos es-
tos aspectos son diferentes en las empresas 
privadas, donde el fin fundamental es crear 
valor económico para los accionistas; es de-
cir, maximizar el valor del patrimonio de los 
dueños de la firma. Las influencias internas 
y externas existen, pero la alta dirección 
prioriza y elige las respuestas estratégicas 
más correctas.

Schwenk 1995, estudió la 
forma en que las firmas privadas y públi-
cas reaccionan frente al conflicto. Su in-
vestigación mostró que los ejecutivos de las 
empresas privadas subestiman la relevancia 
del conflicto en la toma de decisiones. En 
cambio, en las organizaciones públicas el 
conflicto es parte integrante del sistema de 
decisiones ya que permite expresar las dife-
rencias de los diferentes grupos que partici-
pan en los procesos estratégicos.

Un trabajo de suma im-
portancia sobre el tema es el de Braga y 
Hickson (1995), quienes al tratar de identi-
ficar las diferentes condiciones para el éxito 
de los procesos decisionales, descubrieron 
que la naturaleza de la empresa es un de-
terminante estructural de las diferencias. 
Así para las empresas privadas el éxito de 
la toma de decisiones se asocia con el ac-
ceso a la información y el acceso a medios 
suficientes para la implementación de la de-
cisión. En cambio, en las organizaciones sin 
fines de lucro la participación de los indi-
viduos es un aspecto esencial para conside-
rar exitoso un proceso de toma de decisio-
nes. En una línea similar de pensamiento, 
Broker y Shrader sugirieron que aunque el 
razonamiento moral es equivalente en las 
firmas con y sin fines de lucro, el clima in-
terno es diferente, y los procesos de toma 
de decisiones suelen ser más racionales en 
las empresas privadas que en las públicas.

En consecuencia, se pue-
de sostener que los procesos estratégicos 
tienen diferencias entre las empresas priva-
das y las organizaciones estatales. Por ello 
es importante analizar la relación entre li-
derazgo, congruencia de valores y eficacia, 
distinguiendo en la muestra cada uno de los 
diferentes tipos de organizaciones.

Modelo e Hipótesis de Trabajo

El estudio contempla un 
conjunto de hipótesis que muestran las di-
ferentes alternativas para los casos de em-
presas privadas e instituciones públicas, y 

para las relaciones entre estilos de liderazgo 
y congruencia de valores y eficacia:

Hipótesis de la relación entre estilos 
de liderazgo y eficacia

H1– El estilo de liderazgo transformacional 
tiene impacto sobre la eficacia en las orga-
nizaciones públicas.
H2– El estilo de liderazgo transformacional 
tiene impacto sobre la eficacia en las em-
presas privadas.
H3– El estilo de liderazgo transaccional tie-
ne impacto sobre la eficacia en las organi-
zaciones públicas.
H4– El estilo de liderazgo transaccional tie-
ne impacto sobre la eficacia en las empresas 
privadas.

Hipótesis de la relación entre 
congruencia de valores y eficacia

H1– La congruencia de valores tiene im-
pacto sobre la eficacia en las organizaciones 
públicas.
H2– La congruencia de valores tiene im-
pacto sobre la eficacia en las empresas pri-
vadas.

Metodología

Muestra

Se aplicó un cuestionario 
a 432 directivos de empresas privadas y a 
189 directivos de organizaciones públicas 
del norte de Chile. Se obtuvo respuesta de 
119 directivos de empresas privadas (27,5%) 
y de 64 directivos de organizaciones públi-
cas (33,8%).

Unidad y nivel de análisis

La unidad de análisis es-
tuvo constituida por la percepción de los 
estilos de liderazgo y la congruencia de va-
lores por parte de los directivos en empre-
sas privadas y administradores intermedios 
en las organizaciones públicas. El nivel de 
análisis con el que se trabajó es la alta di-
rección en las empresas privadas y la alta 
dirección y los administradores intermedios 
para el caso de las organizaciones públicas.

Variables y medidas

Se empleó un conjunto de 
variables y medidas validadas en investiga-
ciones previas Tabla I y se usó la escala de 
Likert (1-7). Para cada caso se midió la fia-
bilidad de las variables y medidas de acuer-
do con el cálculo del alpha de Cronbach.

Resultados

Se utilizó un modelo de 
regresión múltiple que permitió evaluar la 

pertinencia de cada una de las hipótesis de 
la investigación. La expresión de dicho mo-
delo es

Vx = A+aβ1+bβ2+cβ3+ Ei

donde Vx: variable dependiente denominada 
eficacia; A: punto de intersección del mode-
lo, que conceptualmente considera las varia-
bles omitidas por la ecuación de regresión; a, 
b, c: variables independientes denominadas 
liderazgo transformacional, liderazgo transac-
cional, y congruencia de valores, respectiva-
mente; β1: factor de relación entre liderazgo 
transformacional y eficacia; β2: factor de 
relación entre liderazgo transaccional y efica-
cia; β3: factor de relación entre congruencia 
de valores y eficaciaY y Ei: valor que repre-
senta la parte del error de estimación que no 
es capturado por la ecuación de regresión.

El estudio comparativo 
arrojó los siguientes resultados, plantea-
dos por tipo de organización.

Empresas privadas

La valoración de las varia-
bles medidas para el caso de las empresas 
privadas se muestra en la Tabla II, mientras 
que los resultados de las correlaciones de 
Pearson tras la aplicación de la ecuación de 
regresión aparecen en la Tabla III. Se apre-
cian correlaciones positivas y significativas 
entre el estilo de liderazgo transformacional 
y la congruencia de valores, y la eficacia. 
En cambio, la relación entre el estilo de li-
derazgo transaccional y la eficacia es signi-
ficativa pero negativa.

La pertinencia del modelo, 
así como cada una de las variables involucra-
das es muy alta, según se detalla en la Tabla 
IV. Sin embargo, el modelo solo tiene una 
capacidad explicativa del 25,2% que, aunque 
es significativa al 1%, deja en evidencia que 
existe un conjunto de otras variables no con-
sideradas por el modelo que tienen relevancia 
y pertinencia estadística para explicar la efi-
cacia de las empresas privadas.

Se puede plantear enton-
ces que tanto los estilos de liderazgo trans-
formacional como la congruencia de valo-
res afectan positivamente la eficacia de las 
empresas privadas, en tanto que el estilo de 
liderazgo transaccional incide negativamente 
sobre la eficacia de las empresas privadas.

Instituciones públicas

De igual forma al trata-
miento de los datos en el caso de las empre-
sas privadas, se llevó a cabo para los datos 
pertenecientes a las instituciones públicas la 
aplicación de la ecuación de regresión. Los 
resultados obtenidos se presentan en las ta-
blas V y VI. Se aprecian correlaciones po-
sitivas y significativas entre el estilo de lide-
razgo transformacional y la congruencia de 
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valores, y la eficacia. En cambio, la relación 
entre el estilo de liderazgo transaccional y la 
eficacia no es estadísticamente significativa.

La pertinencia del mo-
delo, así como la relevancia del liderazgo 
transformacional y la congruencia de va-
lores es alta (Tabla VII). Sin embargo, el 
modelo solo tiene una capacidad explicativa 
del 33,6%, que aunque es significativa al 
1%, deja en evidencia que existe un conjun-
to de otras variables no consideradas por el 
modelo que tienen relevancia y pertinencia 
estadística para explicar la eficacia en las 
instituciones públicas.

En cualquier caso, desde 
un punto de vista econométrico, el estilo de li-

derazgo transformacional y, principalmente, la 
congruencia de valores afectan positivamente 
la eficacia de las organizaciones públicas, en 
tanto que el estilo de liderazgo transaccional 
no tiene incidencia estadísticamente significati-
va sobre la eficacia de estas instituciones.

Discusión

Los resultados muestran 
un conjunto de hallazgos relevantes para 
la construcción de evidencia en la relación 
entre liderazgo/eficacia y congruencia de 

Tabla I
Variables, medidas e índices de fiabilidad

Variables 
y medidas Items Validez 

teórica

Fiabilidad 
de empresas

Privadas Públicas

Estilo de 
liderazgo 
transformacional

- El líder comparte la misión y la visión con sus seguidores.
- Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo los objetivos del líder.
- Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo la visión de largo plazo 

del líder.
- Los seguidores aceptan con entusiasmo los desafíos profesionales que les 

plantea el líder.
- Los seguidores comparten y aceptan con entusiasmo el papel que les 

corresponde jugar en la organización.

Adaptado de 
Bass y Avolio

(1995) 0,712 0,698

Estilo de 
liderazgo 
transaccional

- El seguidor comprende y está de acuerdo con el sistema de recompensas en la 
organización.

- Los seguidores comprenden y comparten el sistema de poder en la organización.
- El líder promueve procesos de negociación individuales y colectivos con su 

equipo de trabajo.
- Los términos de intercambio son determinantes para las relaciones y el desarrollo 

del trabajo de largo y corto plazo.

Adaptado de 
Bass y Avolio

(1995) 0,761 0,725

Congruencia 
de valores

- Los valores de todos los miembros del equipo que participó en la decisión son 
similares.

- Al considerar el equipo que tomó la decisión se puede sostener que existe una 
concepción valórica dominante.

- Los miembros del equipo que adoptaron la decisión tienen metas comunes y una 
visión compartida.

- Los miembros del equipo que adoptó la decisión tiene prioridades estratégicas 
compartidas y coherentes entre sí.

Adaptado de 
Jehn et al., 

(1999) 0,842 0,789

Eficacia de 
empresas 
privadas

- La rentabilidad económica de la empresa está por sobre su costo de capital.
- Los consumidores y/o clientes se encuentran plenamente satisfechos con la 

empresa.
- La empresa se encuentra posicionada sólidamente en su mercado objetivo.
- La solvencia financiera de la empresa es ejemplar.
- La tasa de crecimiento e imagen de la empresa son óptimas.
- Los funcionarios de la empresa se encuentran plenamente satisfechos en la firma.

Adaptado de 
Rodríguez-Ponce

(2007)
0,737 —

Eficacia de 
empresas 
públicas

- Satisfacción de los usuarios.
- Satisfacción de los Ministerios y patrocinadores.
- Satisfacción de los funcionarios.
- Crecimiento, imagen y posición relativa de la organización.
- Situación económica, financiera y presupuestaria.

Adaptado de 
Pedraja-Rejas y 

Rodríguez-Ponce 
(2004)

— 0,701

Tabla II
estadísticas descriptivas en 

empresas privadas (n= 119)

Variables Media ±DE

Eficacia 4,303 ±1,811
Liderazgo transformacional 4,429 ±1,853
Liderazgo transaccional 3,479 ±1,726
Congruencia de valores 4,042 ±1,532

Tabla III
Correlaciones de Pearson en empresas privadas

Eficacia
Liderazgo 

transformacional
Liderazgo 

transaccional
Congruencia 
de valores

Eficacia 1,000   0,297 ***  -0,207 **   0,344 ***
Liderazgo transformacional 1,000 0,160 0,098
Liderazgo transaccional 1,000 0,002
Congruencia de valores 1,000

*** Significancia al 1%, ** significancia al 5%

Tabla IV
Pertinencia del Modelo general en las empresas privadas

Beta no 
estandarizado

Test t Significancia
 del test t

R2 Test F

Constante del modelo 2,408 4,202 0,000
Liderazgo transformacional 0,300 3,742 0,000
Liderazgo transaccional -0,269 -3,140 0,002
Congruencia de valores 0,371 3,875 0,000
Modelo general 25,2% 12,923 ***
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valores/eficacia, tanto para empresas pú-
blicas como privadas. En efecto, en el caso 
de las empresas privadas y organizaciones 
públicas se encontró que tanto el estilo de 
liderazgo transformacional como la con-
gruencia de valores afectan positivamente 
la eficacia. La principal diferencia entre los 
diferentes tipos de instituciones está en el 
impacto del estilo transaccional, que afecta 
negativamente la eficacia en el caso de las 
empresas privadas y no tiene un impacto 
significativo en el caso de las instituciones 
públicas.

Existen varios estudios 
que muestran que la congruencia de valo-
res puede tener impacto sobre la eficacia 
de las empresas a través de una serie de 
mecanismos indirectos, como, por ejem-
plo, mejorando la satisfacción en el trabajo 
(Ostroff et al., 2005), mejorando el com-
promiso de los empleados (Niehoff, 1997), 
reduciendo el conflicto afectivo (Jehn et 
al., 1999) y la politización (Cyert y March, 
1963). Más recientemente, Rodríguez-Pon-
ce (2006, 2007) ha encontrado que la con-
gruencia de valores se deriva del líder y 
que su impacto está en favorecer el diseño 
e implementación de las decisiones, lo que 
estriba en un mejor desempeño de las or-
ganizaciones.

El presente trabajo evi-
dencia empírica de efectos directos de 
la congruencia de valores sobre la efica-
cia tanto en el caso de empresas privadas 

como de organizaciones públicas. Los ha-
llazgos que muestran la influencia positiva 
del liderazgo transformacional sobre la efi-
cacia de las empresas privadas e institucio-
nes públicas son consistentes con Pillai y 
Williams (2004), Howell y Avolio (1993), 
y Hater y Bass (1988). Efectivamente, un 
meta-análisis conducido por Lowe et al. 
(1996) demostró que existe una relación 

Tabla V
estadísticas descriptivas en 

empresas públicas (N=64)

Variables Media ±DE

Eficacia 4,079 ±1,697
Liderazgo transformacional 4,921 ±1,817
Liderazgo transaccional 3,508 ±1,615
Congruencia de valores 4,064 ±1,645

Tabla VI
Correlación de Pearson en Instituciones públicas

Eficacia Liderazgo 
transformacional

Liderazgo 
transaccional

Congruencia 
de valores

Eficacia 1,000 0,285 ** -0,062 0,518 ***
Liderazgo transformacional 1,000 0,234 0,115
Liderazgo transaccional 1,000 0,018
Congruencia de valores 1,000
*** Significancia al 1%, ** significancia al 5%.

Tabla VII
Pertinencia del Modelo general en las Instituciones Públicas

Beta no 
estandarizado

Test t Significancia 
del test t

Test F

Constante del modelo 1,316 1,850 0,069
Liderazgo transformacional 0,242 2,357 0,022
Liderazgo transaccional -0,138 -1,204 0,233
Congruencia de valores 0,506 4,595 0,000
Modelo general 0,336 9,954 ***
*** Significancia al 1%.

la congruencia de valores, son aspectos 
esenciales para conducir al éxito estratégi-
co en la dirección pública, e impacta sobre 
la eficacia tanto en organizaciones públicas 
como privadas.

En las empresas privadas, 
el liderazgo transformacional afecta positi-
vamente la eficacia, en tanto que el estilo de 
liderazgo transaccional tiene un efecto ne-
gativo sobre la eficacia. La congruencia de 
valores es también en las empresas privadas 
un determinante del éxito de las firmas.

Finalmente, al realizar es
te estudio comparativo, se comprobó que 
el propósito de la institución es un aspecto 
clave y diferenciador de la magnitud y tipo 
de impacto que los estilos de liderazgo y la 
congruencia de valores pueden tener sobre 
la eficacia de las organizaciones.
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A COMPARATIVE STUDY OF THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLES AND CONGRUENCE OF VALUES ON 
THE EFFECTIVENESS OF PUBLIC AND PRIVATE INSTITUTIONS
Liliana Pedraja-Rejas and Emilio Rodríguez-Ponce

SUMMARY

transactional leadership has not the same effect. Private enter-
prises are affected positively by transformational leadership and 
negatively by transactional leadership. Congruence of values is 
also a determinant of success in private enterprises. The goal of 
the institution is a relevant element that influences the magnitude 
and type of impact in the relationship between leadership, con-
gruence of values and organizational performance.

This work pretends to find the best practices in public and 
private management and to show how leadership influences the 
effectiveness in different types of organizations. A sample of 64 
managers of public institutions and 119 managers of private 
enterprises in Northern Chile was studied. Results show that in 
public institutions, transformational leadership and value con-
gruence are essential aspects to achieve strategic success, but 

ESTUDO COMPARATIVO DA INFLUÊNCIA DO ESTILO DE LIDERANÇA E CONGRUÊNCIA DE VALORES NA 
EFICÁCIA DE EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUIÇÕES PÚBLICAS
Liliana Pedraja-Rejas e Emilio Rodríguez-Ponce

RESUMO

sucesso estratégico na direção pública. Por outro lado, nas em-
presas privadas a liderança transformacional afeta positivamente 
a eficácia, em tanto que o estilo de liderança transacional tem 
um efeito negativo sobre a eficácia. A congruência de valores é 
também, nas empresas privadas, um determinante do sucesso. O 
propósito da instituição é um elemento diferenciador da magni-
tude e tipo de impacto que os estilos de liderança e a congruên-
cia de valores podem ter sobre a eficácia das organizações.

No presente trabalho pretende-se descobrir boas práticas tanto 
na gestão pública como na gestão privada, mostrando de que 
maneira a liderança impacta sobre a eficácia nos diferentes ti-
pos de organizações. Estuda-se uma mostra de 64 diretivos de 
empresas públicas e 119 diretivos de empresas privadas que ope-
ram no norte do Chile. Os resultados mostram que, para o caso 
das instituições públicas, o estilo de liderança transformacional, 
mas não a liderança do tipo transacional, assim como a con-
gruência de valores, são aspectos essenciais para conduzir ao 


