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Resumen

La investigacion que se ha desarrollado tuvo como objetivo principal determinar
la incidencia del liderazgo de servicio en el desempefio laboral de los
trabajadores de una direccion regional de agricultura, 2021. Se siguié en su
desarrollo planteado por la investigacion basica, complementando con un disefio
no experimental, tomando como informantes a 76 trabajadores administrativos
de la Direccion Regional de Agricultura del gobierno Regional de Apurimac, el
recojo de datos se realizé utilizando la técnica de encuesta, asimismo, se aplico
un instrumento con 57 items con alternativas con escala tipo Likert, los datos
presentados a nivel descriptivo utilizaron tanto tablas como figuras, ademas de
la regresion ordinal como modelo estadistico para medir la explicacion de las
variables; los resultados muestran que el liderazgo de servicio es considerado
moderado mientras que el desempefio laboral es considerado mayormente como
favorable, ademas de un valor de la prueba de Nagelkerke de 0.754, que indica
gue el liderazgo de servicio influye en un 75.4% en el desempefio laboral. Se
concluye que el liderazgo de servicio es explicado en un nivel bajo por el

desempefio laboral en los trabajadores de una direccion regional de agricultura.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio, servicio.
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Abstract

The main objective of the research that has been carried out was to determine
the incidence of servant leadership in the work performance of the workers of a
regional agriculture department, 2021. It was continued in its development
proposed by basic research, complementing with a non-experimental design ,
taking as informants 76 administrative workers of the Regional Directorate of
Agriculture of the Regional Government of Apurimac, the data collection was
carried out using the survey technique, likewise, an instrument with 57 items was
applied with alternatives with a Likert-type scale, the data They provide a
descriptive level. They used both tables and figures, in addition to ordinal
regression as a statistical model to measure the explanation of the variables. The
results show that servant leadership is considered moderate while job
performance is considered mostly favorable, in addition to a Nagelkerke test
value of 0.754, which indicates that servant leadership influences 75.4% on job
performance. It is concluded that servant leadership is explained at a low level

by the job performance of the workers of a regional agriculture department.

Keywords: Leadership, performance, service.
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INTRODUCCION

La globalizacion y la pandemia han creado un mundo bastante competitivo, donde
el desemperio es fundamental para alcanzar la mision organizacional (Yi, 2018). En
las instituciones publicas es preocupante el escaso desempeiio de los trabajadores,
asociado principalmente a un bajo rendimiento y baja productividad (O'Toole y
Meier, 2015). Las estadisticas muestran que los trabajadores que no reciben un
adecuado liderazgo disminuyen en un 40% de su rendimiento (Artigas y Martinez,
2016). Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2021) en Latinoamérica en
los ultimos dos afios se ha tenido una caida abrupta del desempefio laboral, debido
a una menor demanda laboral, la enfermedad en si, asi como del cambio de nuevas
competencias que deben poseer los trabajadores para enfrentar la nueva situacion
con pandemia (Sanchez y Garcia, 2021). A nivel de pais se tiene diversos estudios
gue demuestran que en la situaciéon actual que se viene atravesando existen
diversas causas que general bajo desempefio laboral, entre ellas se puede
mencionar el estrés laboral de los trabajadores, inadecuado clima laboral, cambios
en los tipos de contratacion del personal (Vega, 2020).

Las instituciones publicas siempre son criticadas por los servicios que prestan,
se le atribuye un mal servicio al ciudadano, retrasos en la atencion de los servicios,
burocracia poco agil, en muchos de los casos corrupcion; por estas y otras cosas
han perdido credibilidad (Mbassi y Mbarga, 2019). Cambiar esta situacion no es
facil puesto que tienen culturas ya instauradas durante muchos afos (Zeb et al.,
2021). Sin embargo, es cuestién de personas, es decir solo los individuos que
laboran en ellas pueden cambiar dicha situacién (Osborne et al., 2015). Para ello
sera fundamental un adecuado liderazgo que disefie una visién en la cual debe
orientarse cada institucioén publica y de esta manera lograr cumplir la mision que le
ha encargado la sociedad, del mismo modo las metas y objetivos propuestos
(Luciano et al., 2021).

En los dltimos afios se viene impulsando permanentemente la mejora de la
gestion publica (Massey, 2019) en la que se prioriza principalmente la prestacion de
mejores servicios hacia el ciudadano, tomando los conceptos de eficiencia y eficacia
practicados por la empresa privada para implementarlos en la cosa publica (Tovar,
2019). En este tipo de enfoque de gestidn se prioriza de sobre manera la gestion del

personal que se cuenta, buscando que se desarrollen y se desempefien de forma



eficiente (Hecklau et al., 2017). El desempefio de los recursos humanos es
fundamental dentro de toda organizacion, ya que de ello depende el desempefio de
las unidades o equipos y finalmente el desempefio de toda la organizacién (Delery y
Roumpi, 2017).

Para lograr una adecuada gestion del desempefio de los trabajadores, es
fundamental el liderazgo que se ejerza dentro de los grupos humanos y de la
direccion de la institucion (Eslava et al., 2019). Un estilo que viene siendo estudiado
con bastante énfasis es el liderazgo de servicio. Existe bastante literatura que trata
de abordar al liderazgo de servicio el ejemplo mas tipico es el parrafo
frecuentemente citado de (Greenleaf, 1977) que plantea “El Servidor-Lider es el
siervo primero... Comienza con el sentimiento natural de que uno quiere servir,
servir primero. Entonces, la eleccion consciente lleva a uno a aspirar a liderar”. Si
bien esta definicion es una primera declaraciéon importante y autorizada sobre el
liderazgo de servicio, no es adecuada para guiar la investigacion empirica sobre el
liderazgo de servicio. Esta falta de una definicion clara estimulé multiples articulos
conceptuales sobre el liderazgo de servicio donde la definicion y los indicadores se
ajustaron al argumento de cada autor (Eva et al., 2019).

El liderazgo servidor ha sido definido partiendo de los resultados, como es el
caso del comportamiento de ciudadania organizacional, casos de liderazgo de
servicio, antecedentes, como la personalidad han dado lugar a explicaciones
demasiado complicadas para ser Utiles, para investigadores como para gerentes,
sin embargo se puede decir que es el enfoque de liderazgo orientado a los demas,
gue se manifiesta con la prioridad individual de las necesidades e intereses de cada
individuo seguidor y la reorientacion mirando afuera de las preocupaciones que les
aqueja viendo a los demas en la misma organizacién y de los demas integrantes
de la comunidad (Eva et al., 2019).

Es por ello que se distingue tres caracteristicas que conforman la esencia del
liderazgo de servicio, a saber, su motivo, modo y mentalidad. En conjunto, las tres
caracteristicas son la condiciébn béasica para comprender adecuadamente al
liderazgo de servicio. Sin embargo, hay que tener en cuenta que la definicion
también deja espacio para diferencias en términos de comprension de la
multidimensionalidad del liderazgo de servicio (Sousa y Van Dierendonck, 2015).

Tomando en cuenta la descripcion realizada, se tiene como pregunta de

investigacion la siguiente: ¢De qué manera el liderazgo de servicio incide en el
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desemperio laboral de los trabajadores de una direccion regional de agricultura,
20217

La presente investigacion se justifica porque pretende contribuir a la
ampliacion de conocimiento teoérico y empirico de la influencia del liderazgo de
servicio en el desempefio de laboral de trabajadores del sector publico, asi mismo
se constituird en un elemento mas para que los tomadores de decisiones del sector
publico puedan tener mas elementos de juicio y puedan implementar programas de
liderazgo con la finalidad de mejorar el desempefio de los trabajadores (Farrington
y Lillah, 2019). Asi mismo se espera contribuir al estudio del tema aportando con
instrumentos adaptados a la nuestra realidad, que permitiran a otros investigadores
seguir explorando el campo del conocimiento acerca del liderazgo servidor en el
sector publico (Liden et al., 2008).

Los objetivos que se plantean dentro de la investigacion consideran como
general determinar la incidencia del liderazgo de servicio en el desempefio laboral
de los trabajadores de una direccién regional de agricultura, 2021. Y como
especificos: determinar la influencia del liderazgo servidor en el desempefio de la
tarea de los trabajadores de una direccion regional de agricultura, 2021; determinar
la influencia del liderazgo servidor en el desempefio contextual de los trabajadores
de una direccion regional de agricultura, 2021; determinar la influencia del liderazgo
servidor en el desempefio adaptativo de los trabajadores de una direccion regional
de agricultura, 2021; determinar la influencia del liderazgo servidor en el
desemperio proactivo de los trabajadores de una direccién regional de agricultura,
2021.

Asi mismo se ha planteado las siguientes hip6tesis de investigacion; general
el liderazgo de servicio incide significativamente en el desempeiio laboral de los
trabajadores de una direccion regional de agricultura, 2021. Especificas: El
liderazgo servidor incide positivamente en el desempefio de la tarea de los
trabajadores de una direccion regional de agricultura, 2021; El liderazgo servidor
incide positivamente en el desempefio contextual de los trabajadores de una
direccion regional de agricultura, 2021; El liderazgo servidor incide positivamente
en el desempefio adaptativo de los trabajadores de una direccidn regional de
agricultura, 2021; El liderazgo servidor incide positivamente en el desempefio

proactivo de los trabajadores de una direccion regional de agricultura, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Diversos estudios se han realizado con anterioridad que pasan a ser los
antecedentes del presente estudio, entre ellos se puede mencionar a Peng y Chen
(2020) quienes propusieron a probar un marco de mediacion multinivel para explicar
los procesos que vinculan el liderazgo de servicio con el desempefio del servicio de
los empleados de primera linea, tanto a nivel de empleado como de sucursal. Los
datos se obtuvieron de 58 gerentes de sucursales y 324 empleados de primera linea
de sucursales de una cadena de restaurantes en Taiwan. Los resultados del modelo
lineal jerarquico indican que dos factores, relacionados con el clima y el compromiso
laboral, median la relacion entre el liderazgo de servicio de los gerentes de sucursal
y el desempefio del servicio de los empleados de primera linea; y que el compromiso
laboral media la relacién entre el clima de preocupaciéon y el desempefio de dicho
servicio; concluyendo que el liderazgo de servicio explica significativamente el

desemperio laboral.

Otro estudio es el llevado a cabo por Hashim et al. (2019) quien plantea que
el Modelo de Lider Servidor es una teoria que promueve la administracion, apoya la
confianza, coordina el esfuerzo, organiza el futuro y utiliza la capacidad moral para
involucrar a otros, enfocandose en las buenas practicas éticas. Este estudio
inspecciona la facultad de las universidades publicas y privadas de Peshawar en
busca de elementos del comportamiento del lider servidor y su efecto sobre el
desempefio. Se basaron en la informacion de 95 miembros de la facultad docente de
diferentes universidades, descubrieron ayuda para el impacto inmediato de todos los
elementos de la administracion del comportamiento del lider servidor en el
desempeiio de las universidades. Los hallazgos se suman a las practicas de
liderazgo de servicio, al igual que a la administracion basada en valores, que
posiblemente puede incluir literatura novedosa sobre esta relacién estudiada en

profesores universitarios. Las implicaciones forman la Gltima parte del articulo.

Similar es el estudio realizado por Gultekin y Dougherty (2021) estudio que
explorod la relacion del liderazgo servidor y el rendimiento obetenido en estudiantes
en escuelas del Estado, siguiendo para ello un enfoque cuantico con disefio de no
experimento. Se estudio 15 escuelas, utilizando como instrumento la Evaluacion de

Liderazgo Organizacional (OLA) (Laub, 1999), incluyendo a 362 estudiantes. Los



datos de liderazgo de servicio se recopilaron a través de la encuesta OLA y se
interpretaron como factores distinguibles que contribuyen al panorama general:
liderazgo de servicio. Para comprender la relaciéon entre el rendimiento estudiantil y
el liderazgo de servicio, se utilizaron analisis univariados y multivariados. Los datos
se analizaron en busca de normalidad, linealidad y homocedasticidad. El analisis de
los datos se realizo utilizando SPSS Statistics version 22.0, como herramientas para
el andlisis de esta investigacion. Como resultado de la encuesta de OLA sobre las
funciones del liderazgo de servicio, la subescala de valores de personas se volvio
estadisticamente significativa. Es la Unica subescala que mostr6 una amplia
correlacion con el rendimiento académico. La escala puede indicar cuanto valora un

maestro a las personas.

Un estudio mas amplio es el desarrollado por Al Khajeh (2019) que sostiene
gue el liderazgo es uno de los determinantes clave asociados con el éxito y el fracaso
de cualquier organizacion. El estilo de liderazgo es la manera en que las personas
son dirigidas y motivadas por un lider para lograr las metas organizacionales. Este
estudio examina el impacto de los estilos de liderazgo en el desempefio
organizacional. La atencion se centré en seis estilos principales de liderazgo:
transformacional, transaccional, autocratico, carismatico, burocratico y democratico.
Este estudio ha proporcionado conocimientos profundos sobre los estilos de
liderazgo; Los liderazgos democraticos, transformacionales, burocraticos vy
autocraticos tienen un impacto positivo en el desempefio organizacional, sin
embargo, los liderazgos carismaticos y transaccionales tienen un impacto negativo
en el desempefo organizacional, ya que no brinda oportunidades y libertad a los
empleados. En este estudio, se han realizado investigaciones tanto primarias como
secundarias. La investigacion primaria se ha realizado utilizando el enfoque
cuantitativo, con la ayuda de un instrumento de encuesta, basado en un cuestionario
de encuesta. La investigacién secundaria se ha realizado mediante la revision de la
literatura previamente establecida para el logro de los objetivos de la investigacion.
Los hallazgos sugirieron que los estilos de liderazgo carismatico, burocratico y
transaccional tienen una relacién negativa con el desempefio organizacional. Los
estilos de liderazgo transformacional, autocratico y democrético, por otro lado,

tuvieron una relacion positiva con el desempefio organizacional. Se ha recomendado



gue las organizaciones utilicen un estilo de liderazgo que mejore las capacidades y

habilidades de las personas.

Ademas, se tiene el estudio realizado por Lemoine y Blum (2021) que
integraron la teoria de la congruencia de roles de género con la investigacion
existente sobre el liderazgo de servicio para proponer y probar un modelo de proceso
moderado en el que se planted la hipotesis de que los efectos del liderazgo de
servicio en los resultados son mas fuertes cuando son implementados por mujeres y
cuando se lleva a cabo dentro de equipos con alto nivel de género femenino.
Especificamente, se teorizé que el énfasis comunitario del liderazgo de servicio en
las partes interesadas y las relaciones se alinea con los prototipos de roles
femeninos, lo que deberia conducir a ventajas femeninas para el desempefio laboral
a través de los mediadores en serie propuestos de motivacion prosocial y
comportamientos de liderazgo de servicio seguidor. Se prob6 este modelo moderado
de mediacidon en serie en un estudio de campo temporalmente retrasado con una
muestra de multiples organizaciones que incluye 109 equipos. Se encontrd evidencia
de que el modelo de proceso mediado se modera en la primera etapa de tal manera
gue, en equipos con mayor composicion de roles de género femenino, el liderazgo
de servicio tiene mayores efectos directos sobre la motivacion prosocial, asi como
efectos indirectos sobre el liderazgo y desempefio del servidor seguidor. No se
encontré apoyo para la hipétesis que surgiria un efecto moderado similar para el
sexo del lider; en cambio, se encontro que el efecto del liderazgo de servicio en el
liderazgo de servidor y seguidor, y posteriormente en el desempefio, es mas fuerte

para las mujeres lideres que para los hombres.

Del mismo modo el estudio llevado a cabo por Saleem et al. (2020) quienes
sostienen que el liderazgo de servicio contribuye al desempefio sostenible de las
empresas, mediante el estudio empirico del mecanismo mediador de la confianza
bidimensional, a saber, la confianza afectiva y cognitiva, entre el liderazgo de servicio
y el desempefio individual. Los datos se componen de muestras diadicas de 233
pares de subordinados y sus supervisores. Los resultados del modelo lineal
jerarquico, para datos agrupados mostraron que el liderazgo de servicio predijo
fuertemente la confianza afectiva, los comportamientos de ciudadania organizacional
y el desempefio de tareas de los subordinados; la confianza afectiva medi6
completamente el efecto del liderazgo de servicio en el desempefio de la tarea,



mientras que media parcialmente el efecto del liderazgo de servicio en los
comportamientos de ciudadania organizacional de los subordinados. Por el contrario,
la confianza cognitiva no medié el efecto del liderazgo de servicio ni en los
comportamientos de ciudadania organizacional, ni en el desempefio de la tarea.
Estos hallazgos revelan la relevancia de la confianza afectiva como el mecanismo
subyacente que media y descifra el liderazgo de servicio en el desempefio individual

positivo.

A nivel nacional se tiene la investigacion realizada por Pino et al. (2020)
quienes se propusieron a validar el efecto significativo que tiene el liderazgo de
servicio en la satisfaccién de los trabajadores, a través de la teoria de aprendizaje
social. La investigacion fue realizada en 225 estudiantes de maestria en CENTRUM,
a los cuales se les aplico una encuesta, la investigacion fue de explicativa, de corte
transecional, de enfoque cuantitativo, los datos fueron analizados utilizando analisis
factorial y modelo de ecuaciones estructurales, lograron encontrar que el liderazgo
de servicio tiene un efecto positivo en la satisfaccion de los empleados, concluyendo
gue el estilo de liderazgo de servicio mejora la satisfaccion laboral y por lo tanto se

tiene mejores actitudes laborales y por ende un mejor desempefio laboral.

Otro estudio a nivel nacional fue el desarrollado por Villegas (2019) que se
propuso identificar cual es la relevancia del liderazgo de servicio, asi como sus
caracteristicas en jefes de unidades administrativas, encontrando que se tiene
presencia del liderazgo de servicio en los incluidos en la investigacidon, asi mismo se
ha determinado la presencia de las caracteristicas del lider de servicio, que afectan
directamente en la creatividad de los trabajadores administrativos; concluyendo que
existe una relacion positiva de las caracteristicas del liderazgo de servicio en la
creatividad de los trabajadores, por lo que debe impulsarse programas de

fortalecimiento en este estilo de liderazgo.

Hay muchas formas de clasificar los estilos de liderazgo: liderazgo basado en
la teoria del rasgo: la personalidad y las cualidades cognitivas ayudan a un lider a
tener éxito en el liderazgo; teoria de las habilidades: conocimientos y habilidades
para ser un lider eficaz; teoria de casos: una situacion especifica para determinar el
estilo de liderazgo aplicado; teoria de la contingencia: la eficacia del liderazgo
depende de los estilos de liderazgo adecuados para las situaciones; teoria de la
meta: el camino, la capacidad del lider para inspirar, compartir con los subordinados
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para lograr la meta deseada; teoria de transacciones, centrada en la comunicacion
y el establecimiento de expectativas para los resultados del liderazgo; teoria de la
transformacion, discutiendo la capacidad de los lideres para involucrarse y
conectarse con los subordinados para lograr los maximos resultados, y la teoria del
liderazgo de servicio - lideres como el primer servidor, que lidera y genera

motivaciones para el desarrollo de la organizacion (Hai y Van, 2021).

Nunca antes la discusion sobre estilos de liderazgo de servicio ha sido el foco
de la amplia discusion actual sobre estilos de liderazgo (Thompson y Gloso, 2018).
Hay muchas razones potenciales por las que el mundo se encuentra en una crisis de
liderazgo. Por otro lado, el liderazgo se ha vuelto cada vez mas dificil, complejo y
multifacético para organizaciones de todo tipo en todo el mundo, planteando asi
nuevas preguntas y desafios relacionados con identificar el tipo de lider que es el
mas adecuado, pero de hecho esto es extremadamente dificil en el contexto de un
mundo que cambia rapidamente, desarrollos impredecibles, el estilo de liderazgo se
ha vuelto muy efectivo. Sin embargo, segun Gandolfi y Stone (2016) hasta ahora, el
estilo de liderazgo de servicio ha aparecido durante mas de 40 afios, pero la mayoria
de las publicaciones sobre liderazgo afirman que es probable que este estilo cause

la mayoria de los malentendidos en la investigacion sobre estilos de liderazgo.

Muchas opiniones sugieren que de ser un sirviente se pasa a ser un lider y
cémo un lider puede convertirse en un sirviente, esto parece dificil de aceptar (Bilal
et al., 2020). Algunas opiniones sugieren que la humildad, la mansedumbre de un
lider en el estilo de liderazgo de servicio se considera débil o ineficaz en un entorno
social sin democracia, el ascenso del amo. En el sentido individual, la modestia, el
colectivismo y el reparto del poder no son apropiados (Wong et al., 2016). Sin
embargo, el liderazgo y servicio son sinénimos, primero debe estar en la posicion y
la posicion del servidor. Los lideres con estilo de liderazgo sirven para no dejar que

las cosas sigan su propio camino, sino para intervenir activamente.

Desde que Greeleaf publico la teoria del estilo de liderazgo de servicio, cada
vez mas documentos enfatizan al lider como servidor, demostrando su influencia y
efectividad en el desarrollo de la sociedad. Serrano (2005) sugiere que, con un
aumento significativo en el liderazgo en el contexto actual, los estilos de liderazgo de
servicio se estan volviendo mas comunes y aplicables a las diferencias de liderazgo
entre culturas. Del mismo modo Hoch et al. (2018) encontraron evidencia empirica
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de la creciente efectividad del liderazgo en un enfoque de liderazgo diferente en
comparacion con otros metodos de liderazgo, lo que demuestra la superioridad del

estilo de liderazgo que se vuelve cada vez mas popular en el liderazgo.

En el contexto de la renovacion y la integracién internacional de gran alcance,
especialmente en los paises en desarrollo, la investigacion sobre el estilo de
liderazgo de servicio tiene un significado importante, ya que representa las ideas de
que “la raiz de un pais debe ser la gente” y el lider debe ser un servidor del pueblo,
gue el lider debe hacer todo lo que sea beneficioso para el pueblo y evitar lo que sea
perjudicial para el pueblo, el lider asumiendo cualquier cargo en el sector publico,
ante todo, debe amar a la gente, plante6 el intereses del pueblo por encima de todo,
y tener espiritu de imparcialidad. Por lo tanto, el liderazgo de servicio se esta
convirtiendo en un estilo de liderazgo comudn, que trae éxito al lider y mejora el
desarrollo del sector publico. Si el objetivo es comprender el resultado del liderazgo
y los diferentes estilos de liderazgo, especialmente el liderazgo en el sector publico
es aclarar primero qué es un estilo de liderazgo de servicio. Y por qué se ha vuelto
tan importante, contribuyendo al éxito actual y al desarrollo de los lideres, la
discusion sobre la direccion de aplicar el estilo de liderazgo de servicio. Sobre esa
base, el articulo estructurado es, en primer lugar, el concepto de estilo de liderazgo
de servicio, los desafios que se plantean al construir un estilo de liderazgo al servicio
del sector publico, que incluyen: En el contexto general, surgen desafios en la
construccion de estilos de liderazgo que sirven al publico. Sector y la construccion

de estilos de liderazgo que sirvan al sector publico (Hai y Van, 2021).

El liderazgo de servicio ha sido muy estudiado, principalmente midiendo el
impacto que tiene sobre el desempefio. El consenso general es que el liderazgo de
servicio en general tiene una influencia positiva en el desempefio de los empleados.
Influye positivamente en la confianza de los seguidores de una organizacion (Bobbio
et al., 2012). También se ha llevado a cabo una extensa investigacion con respecto
al impacto del liderazgo de servicio en el desempefio laboral de los empleados. Si
bien la investigacion realizada por Sihombing et al. (2018) encontraron que el
liderazgo de servicio no ha tenido ningun impacto en el desempefio laboral de los
empleados, es importante tener en cuenta que esta investigacion se realizé dentro

de un solo banco indonesio y requiere una mayor validacion. En contraste, una



plétora de otros trabajos académicos ha validado que el liderazgo de servicio impacta

positivamente en el desemperfio laboral de los empleados (Liden et al., 2015).

También se ha descubierto que el liderazgo de servicio tiene un impacto
positivo en la satisfaccion laboral de los empleados. Se ha descubierto que este es
el caso dentro de una variedad de entornos organizacionales diferentes, por ejemplo;
educacién, parques nacionales, organizaciones familiares y atencion médica (Chi et
al., 2011). Ademas, la investigacion muestra que el liderazgo de servicio tiene un
impacto positivo en climas positivos en el lugar de trabajo (Liden et al., 2015). Es
importante sefalar que también hay muchos otros aspectos del desempefio laboral
discutidos dentro de la literatura en la revision. Por ejemplo; manejo de conflictos en
equipo; creatividad de los empleados; compromiso trabajo-familia; comportamiento
de la voz; compromiso organizacional; satisfaccion con la vida; compromiso de los
empleados y servicio al cliente (Mcquade et al., 2021). El consenso general de la
literatura es que el liderazgo de servicio impacta positivamente en el desempefio de
los empleados y de la organizacién. A partir de la evidencia proporcionada
anteriormente, se puede argumentar que el desempefio organizacional es una de las
areas mas saturadas del liderazgo de servicio, y la mayoria de las investigaciones

en el campo se han realizado en esta area (Mcquade et al., 2021).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion.
Esta investigacion fue de tipo basica porque buscé ampliar el acervo de
conocimientos existentes y aportar mas evidencias al campo cientifico (Arias, 2017).
Se condujo a través del disefio no experimental, ya que la intencién no fue
alterar la conducta de las variables, sino en su lugar analizarlas en su estado natural
(Thompson y Panacek, 2007). La recopilacion de datos se llevé a cabo en un soélo
instante, por lo que fue de corte transversal.
El nivel es de una investigacion fue explicativa causal, debido a que se busca
explicar el comportamiento de la variable desempenio laboral por efecto de la variable
liderazgo de servicio.

Figura 1
Modelo explicativo causal

Donde:
X: Variable independiente

Y: Variable dependiente

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Liderazgo servidor

Definiciéon conceptual

El lider se concreta como el primer servidor dentro de una organizacion, quien
primero quiere encargarse Yy luego lidera desde alli (Sousa y Van Dierendonck,
2015).

Definicion operacional

El liderazgo de servicio se mide a través de 9 dimensiones que incluyen el
empoderamiento, retroceder, responsabilidad, perdon, coraje, autenticidad,
humildad y mayordomia, asi mismo se requiere a partir de 30 items (van
Dierendonck, 2011).

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual
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El desempefio laboral se define como una serie de comportamientos que tienen las
personas para lograr las metas organizacionales, por lo que constituyen el valor
esperado de la organizacion cuyo Unico propésito es lograr efectividad (Ramirez,
2013).

Definicion operacional

Operacionalmente se precisa como un conjunto cuatro dimensiones, como tarea,
contexto, adaptabilidad e iniciativa, que consienten la medicion de la estructura, para
ello se empleo el cuestionario PRO-4, el cual consta de 27 items, a los trabajadores

del sector agropecuario a nivel regional (Torres, 2017).

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacién

Se denomina poblacién al grupo de elementos sobre los cuales se requiere
obtener informacion. La poblacion tiene que ver con la pregunta de
investigacion o con el objetivo de investigacion, tomando para ello ciertas
restricciones como la edad, el sexo, u ocupacién, esta debe estar totalmente
definida tomando en cuenta los criterios para incluir y para excluir (Banerjee y
Chaudhury, 2021).

En la presente investigacion fueron 76btrabajadores.

Criterios de inclusién: Los criterios de seleccion fueron que sean
trabajadores administrativos, que se encuentren con vinculo laboral, personas

mayores de 18 afios de edad.

Criterios de exclusion: se ha excluido a los menores de edad, a los que
se encuentran con licencias y a los que no cumplen labor administrativa

alguna.

Muestra
Se trabajé con una muestra por censo, sobre el particular Chavez (2007)
manifiesta que este tipo de muestra esta referida a la porcion representativa

de la poblacion total, teniendo una muestra censal de 76 trabajadores.

Muestreo
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3.4.

3.5.

3.6.

El muestreo fue no probabilistico, por conveniencia porque se eligié contar

con la participacion de la poblacién (McMillan y Schumacher, 2001).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para esta investigacion, se decidié manejar las encuestas porque fue la mas
conveniente para recopilar datos a nivel de percepcion y obligatorios para la
investigacion de forma expedita y econdmica (Callegaro et al., 2015).
Instrumento

El cuestionario fue la herramienta seleccionada para la recoleccién de datos.
Hubo 57 items, 30 de los cuales se usaron para medir la variable
independiente como el liderazgo de servicio y 27 de ellas fueron usadas para
la medicidn de la variable dependiente como es el desempefio laboral, todos
los items tenian cinco opciones que van desde 1l=muy malo hasta 5=

excelente.

Validez

La validez fue determinada por el juicio de tres expertos en temas
administrativos y de gestion publica, todos con buena opinion, ademas que
estas herramientas han sido verificadas por el autor y han seguido estrictos

procedimientos de verificacion (Taherdoost, 2020).

Procedimientos

Con la finalidad de obtener los datos, primero fue necesario obtener la
autorizaciéon de la organizacion para proporcionar a los trabajadores, las
instalaciones de recolecciéon de informacion, y luego se aplico la herramienta

en linea a través de una encuesta en Google Forms (Galicia et al., 2017).

Método de anélisis de la informacion
Para el analisis de la informacion se utilizo la estadistica descriptiva, para ello
se hizo uso de la version 22 en espafiol del programa SPSS, presentando los

resultados en tablas, asi mismo brindé la capacidad de presentar resultados
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3.7.

inferenciales, haciendo uso del modelo de regresion logistica ordinal (Bryman
y Cramer, 2005).

Aspectos éticos

Esta investigacion sigui6 estrictamente el acuerdo de ética de la investigacion,
siempre respetd el derecho a vivir y proteger el ambiente que nos rodea, de
igual manera siempre respetdé el anonimato de los participantes y su
consentimiento informado, asi mismo se respetd la autoria de todas las

fuentes que fueron consultadas (Alvarez, 2018).
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V.

RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Se ha encontrado una serie de resultados, que en el siguiente punto se describen
de manera detallada, tanto a nivel de variable como sus respectivas dimensiones.

Los resultados de la variable exégena, es decir liderazgo de servicio, los
informantes indicaron un 43.4% que estan de acuerdo. Por otro lado, un 27.8%
consideraron que estan completamente de acuerdo con el nivel de liderazgo, el
21.1% respondieron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo y un 5.3%
consideraron que estdn completamente en desacuerdo. Con estos resultados
consiente afirmar que el liderazgo de servicio en los trabajadores del gobierno

regional, es moderada.

En cuanto a las partes de las variables, en empoderamiento, los encuestados
muestran que estan de acuerdo en un 47.4%, un 18.4% consideran estar
completamente de acuerdo, mientras que el 15.8% consideran no estar de acuerdo
ni en desacuerdo y un 13.2% consideran estar en desacuerdo. Los resultados
obtenidos indican que los trabajadores en el gobierno regional tienen un moderado
nivel de empoderamiento. En cuanto a la dimension retroceder, presenta los
siguientes resultados. Con 53.9% consideran no estar en desacuerdo ni de acuerdo,
un 26.3% consideran estar de acuerdo, mientras que el 10.5% consideran estar
completamente en desacuerdo. En la dimension responsabilidad, los encuestados
opinaron estar de acuerdo con el nivel que cuentan con un 56.6%, por otro lado, el
18.4% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 14.5% se mostré
completamente de acuerdo. Los resultados de la dimensién responsabilidad
demostraron que el 56.6% esta de acuerdo, solo el 14.5% se encuentra
completamente de acuerdo, mientras que el 5.3% de encuestados se encuentran en
desacuerdo y completamente en desacuerdo. En cuanto a la cuarta dimension
referida al perddn, el 35.5% demostro estar en desacuerdo, el 31.6% opinan estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 17.1% estan de acuerdo y solo el

11.8% esta completamente en desacuerdo.

Los resultados de la quinta dimensién coraje, demostraron que el 43.4% se
encontré de acuerdo, un 38.2% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que
el 6.6% se present6 en desacuerdo. Por parte de los resultados sobre la autenticidad,
el 34.2% estuvo de acuerdo, 27.6% marco no estar de acuerdo ni en desacuerdo,
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mientras que el 30.3% menciond estar completamente de acuerdo. Los resultados

de la dimensién humildad demostraron que un 46.1% estd completamente de

acuerdo, solo el 19.77% mencién no estar de acuerdo ni en desacuerdo, mientras

gue solo el 5.3% estd completamente en desacuerdo. Por ultimo, la dimensién

mayordomia cuenta con los siguientes resultados: 53.9% demostro estar de acuerdo,

un 23.7% opin6 de forma imparcial, por otro lado, solo el 5.3% de encuestados

mencionaron estar completamente en desacuerdo con el nivel que esta dimension

representa en la organizacion; tal como se aprecia en la tabla 1.

Tabla 1

Distribucién de frecuencias de liderazgo de servicio y sus dimensiones

Nivel Rango F %
Muy malo [30-53] 4 5.3%
Malo [54-77] 2 2.6%
Variable VI: Liderazgo de servicio  Regular [78-101] 16 21.1%
Bueno [102-125] 33 43.4%
Excelente [126-150] 21 27.6%
Muy malo [7-12] 4 5.3%
Malo [13-18] 10 13.2%
D1: Empoderamiento Regular [19-24] 12 15.8%
Bueno [25-30] 36 47.4%
Excelente [31-35] 14 18.4%
Muy malo [3-5] 4 5.3%
Malo [6-8] 8 10.5%
D2: Retroceder Regular [9-11] 41 53.9%
Bueno [12-13] 20 26.3%
Excelente [14-15] 3 3.9%
Muy malo [3-5] 4 5.3%
Malo [6-8] 4 5.3%
D3: Responsabilidad Regular [9-11] 14 18.4%
Bueno [12-13] 43 56.6%
Excelente [14-15] 11 14.5%
Muy malo [3-5] 9 11.8%
Malo [6-8] 27 35.5%
D4: Perddn Regular [9-11] 24 31.6%
Dimensiones Bueno [12-13] 13 17.1%
Excelente [14-15] 3 3.9%
Muy malo [3-5] 4 5.3%
Malo [6-8] 5 6.6%
D5: Coraje Regular [9-11] 29 38.2%
Bueno [12-13] 33 43.4%
Excelente [14-15] 5 6.6%
Muy malo [4-6] 5 6.6%
Malo [7-9] 1 1.3%
D6: Autenticidad Regular [10-12] 21 27.6%
Bueno [13-16] 26 34.2%
Excelente [17-20] 23 30.3%
Muy malo [5-8] 4 5.3%
Malo [9-12] 7 9.2%
D7: Humildad Regular [13-16] 15 19.7%
Bueno [17-20] 15 19.7%
Excelente [21-25] 35 46.1%
. . Muy malo [3-5] 4 5.3%
D8: Mayordomia Malo [6-8] 5 6.6%
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Regular [9-11] 18 23.7%
Bueno [12-13] 41 53.9%
Excelente [14-15] 8 10.5%

Nota: Los resultados con producto de la encuesta.

En latabla 2, se consideran a nivel de variable y dimensiones lo que se obtuvo
como resultados de la variable desempefio laboral al igual que sus dimensiones.
Sobre la variable los encuestados manifiestan que el 53.3% consideran estar de
acuerdo, por otro lado, un 21.1% no estan de acuerdo ni en desacuerdo. Un 18.4%
consideran estar completamente de acuerdo, un 5.3% esta completamente en
desacuerdo y un 3.9% esta en desacuerdo. Estos resultados indican que el
desempefio laboral ain no es completamente eficiente y se debe trabajar en ciertos

puntos.

En lo referente a sus dimensiones de esta viable, desempefio de la tarea, el
55.3% consideran estar de acuerdo, el 22.4% no esta de acuerdo ni en desacuerdo,
solo un 10.5% consideran estar completamente de acuerdo, mientras que un 7.9%
opina estar completamente en desacuerdo y un 3.9% esta en desacuerdo. Estos
resultados muestran que el desempefio de la tarea en los trabajadores de la
organizacion es mayormente negativa, dicho de otro modo, presenta algunos retos
gue se deben superar. En lo que respecta a la dimension desempeio contextual, los
encuestados consideran estar de acuerdo en un 52.6%, el 19.7% no estan de
acuerdo ni en desacuerdo. Mientras que estdn completamente en desacuerdo por
parte de un 5.3%. Lo que indica una serie de desventajas al realizar el manejo del

desempefo contextual, que trae consigo descontento en los clientes externos.

Por parte de la tercera dimension desempefio adaptativo, el 50% de
encuestados opinan estar de acuerdo, el 26.3% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, solo el 14.5% menciond estar de acuerdo, mientras que un 2.6% opind
estar completamente en desacuerdo. Por ultimo, los resultados de la dimensién
desempefo proactivo demostraron que un 61.8% de encuestados se mostraron de
acuerdo con el niOvel de proactividad por parte de los trabajadores, el 25% no se
encuentra de acuerdo ni en desacuerdo, solo el 3.9 estuvo completamente de
acuerdo y el 5.3% considera estar completamente en desacuerdo.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias de desempefio laboral y sus dimensiones

Nivel Rango F %

Muy malo [27-48] 4 5.3%

Malo [49-70] 3 3.9%

Variable VD: Desempefio laboral Regular [71-92] 16 21.1%
Bueno [93-114] 39 51.3%

Excelente [115-135] 14 18.4%

Muy malo [6-10] 6 7,9%

Malo [11-15] 3 3.9%

D1: Desemperfio de tarea Regular [16-20] 17 22.4%

Bueno [21-25] 42 55.3%

Excelente [26-30] 8 10.5%

Muy malo [7-12] 4 5.3%

Malo [13-18] 2 2.6%

D2: Desempefio contextual  Regular [19-24] 15 19.7%

Bueno [25-30] 40 52.6%

. : Excelente [31-35] 15 19.7%
Dimensiones Muy malo [7-12] 2 2.6%
Malo [13-18] 5 6.6%
D3: Desempefio adaptativo  Regular [19-24] 20 26.3%

Bueno [25-30] 38 50%
Excelente [31-35] 11 14.5%

Muy malo [7-12] 4 5.3%

Malo [13-18] 3 3.9%

D4: Desempefio proactivo Regular [19-24] 19 25%
Bueno [25-30] 47 61.8%

Excelente [31-35] 3 3.9%

Nota: Los resultados con producto de la encuesta.

4.2. Resultados inferenciales

Fueron utilizadas las pruebas no paramétricas, con la finalidad de medir la incidencia
del liderazgo de servicio en el desempefio laboral, por lo tanto, se realiz6 el célculo
a través de regresion logistica ordinal, ya que se contd con variables categoricas.

Los resultados fueron mostrados de la siguiente manera.

En lo que concierne a la hipétesis general que la variable independiente influye en la
dependiente, los valores obtenidos, y que se muestran en la tabla 3, fueron de una
Chi cuadrado de 89.958 y cuatro grados de libertad, obteniendo ademas como
significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este modelo aplicado es el mas
adecuado para medir esta relacion, por otro lado se ha determinado un Pseudo R-
cuadrado, para el que se ha tomado como prueba el de Nagelkerke obteniendo como
resultado 0.754, valor que permite afirmar que el liderazgo de servicio explica el

75.4% del desempefio laboral en los trabajadores.
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Tabla 3
Resultados del modelo de desempefio laboral en los trabajadores de una direccién

regional de agricultura.

Chi | Sj Pseudo R-cuadrado

cuadrado 9 9.
Desempefio Cox y Snell 0,694
laboral en los 89.958 4 0,000 Nagelkerke 0,754
trabajadores McFadden 0,468

En lo que concierne a la hipétesis especifica 1, variable independiente influye en la
primera dimension de la variable dependiente, los valores obtenidos, presentados en
la tabla4, fueron de una Chi cuadrado de 86.229 y cuatro grados de libertad,
obteniendo ademas como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este
modelo aplicado es el mas adecuado para medir esta relacion, por otro lado se ha
determinado un Pseudo R-cuadrado, para el que se ha tomado como prueba el de
Nagelkerke obteniendo como resultado 0.742, valor que permite afirmar que el
liderazgo de servicio explica el 74.2% del desempefio de la tarea en estos

trabajadores estudiados.
Tabla 4

Resultados del modelo de desempeiio de la tarea de los trabajadores del sector

agricultura.
Chi | Si Pseudo R-cuadrado
cuadrado 9 g-
Desempeﬁo de Coxy Snell 0,678
la tarea en los 86.229 4 0,000 Nagelkerke 0,742
trabajadores McFadden 0,462

En lo que concierne a la hipotesis especifica 2, variable independiente influye en la
segunda dimension de la variable dependiente, los valores obtenidos, presentados
en la tabla 5, fueron de una Chi cuadrado de 86.115 y cuatro grados de libertad,
obteniendo ademas como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este
modelo aplicado es el mas adecuado para medir esta relacion, por otro lado se ha
determinado un Pseudo R-cuadrado, para el que se ha tomado como prueba el de

Nagelkerke obteniendo como resultado 0.741, valor que permite afirmar que el
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liderazgo de servicio explica el 74.1% del desempefio de contextual en la poblacién

de estudio.
Tabla b

Resultados del modelo de desempefio contextual de los trabajadores del sector

agricultura.
Chi | S| Pseudo R-
cuadrado 9 9. cuadrado
Desempefio Cox y Snell 0,678
contextual de 86.115 4 0.000 Nagelkerke 0,741
los trabajadores McFadden 0,461

En lo que concierne a la hipétesis especifica 3, variable independiente influye en la
tercera dimension de la variable dependiente, los valores obtenidos, presentados en
la tabla 6, fueron de una Chi cuadrado de 78.381 y cuatro grados de libertad,
obteniendo ademéas como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este
modelo aplicado es el mas adecuado para medir esta relacion, por otro lado se ha
determinado un Pseudo R-cuadrado, para el que se ha tomado como prueba el de
Nagelkerke obteniendo como resultado 0.701, valor que permite afirmar que el
liderazgo de servicio explica el 70.1% del desempefio de adaptativo en la poblacion

analizada.
Tabla 6

Resultados del modelo de desempefio adaptativo de los trabajadores del sector

agricultura
Chi | S| Pseudo R-
cuadrado 9 9. cuadrado
Desempeﬁo Coxy Snell 0,643
adaptativo de 78.381 4 0,000 Nagelkerke 0,701
los trabajadores McFadden 0,412

En lo que concierne a la hipotesis especifica 4, variable independiente influye en la
cuarta dimension de la variable dependiente, los valores obtenidos, presentados en
la tabla 7, fueron de una Chi cuadrado de 75.190 y cuatro grados de libertad,
obteniendo ademéas como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este
modelo aplicado es el mas adecuado para medir esta relacioén, por otro lado se ha

determinado un Pseudo R-cuadrado, para el que se ha tomado como prueba el de
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Nagelkerke obteniendo como resultado 0.715, valor que permite afirmar que el

liderazgo de servicio explica el 71.5% del desempefio proactivo de las personas

investigadas.

Tabla 7

Resultados del modelo de desempefio proactivo de los trabajadores

Chi | S| Pseudo R-

cuadrado 9 9 cuadrado
Desempeﬁo Cox Yy Snell 0,628
proactivo de los 75.190 4 0,000 Nagelkerke 0,715
trabajadores McFadden 0,469

21



V.

DISCUSION

Para la investigacion, fue utilizada la encuesta con la aplicacion de un cuestionario,
que permitié la obtencion de los resultados descriptivos e inferenciales, con el
objetivo de determinar la incidencia del liderazgo de servicio en el desempefio laboral
de los trabajadores de una direccion regional de agricultura en la regién Apurimac,
2021.

En el modelo de liderazgo de servicio, los lideres deben hacer todo lo que sea
beneficioso para los seguidores y evitar cosas que sean perjudiciales, primero, deben
amar a las personas y, ante todo, deben mejorar los intereses de las personas y
tener espiritu de justicia. Sobre los resultados a nivel descriptivo, estos sefialan que,
los trabajadores de una direccion regional de agricultura, los encuestados
manifestaron ante el liderazgo de servicio un 43.4% que estan de acuerdo. Por otro
lado, un 27.8% consideraron que estan completamente de acuerdo con el nivel de
liderazgo, el 21.1% respondieron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo y un
5.3% consideraron que estdn completamente en desacuerdo. Los resultados
obtenidos nos indicar de manera general que en la institucion estatal donde se ha
realizado el estudio, los trabajadores consideran que el liderazgo servidor es regular,
es decir que los lideres aplican un liderazgo de servicio regular, lo que lleva a afirmar
gue se debe fortalecer las capacidades de liderazgo, orientado principalmente al
servicio, puesto que las instituciones publicas tienen como mision la prestacion de

servicios publicos.

El desempefio laboral se ha considerado un elemento basico que permite la
medicion de lo efectivo y exitoso que son las organizaciones. La estabilidad laboral
traerd paz, salud, motivacion y un buen estado emocional. En este caso, el individuo
esta dispuesto a dar mas y centrarse en otros aspectos, mejorando asi su estatus en
la organizacién y la sociedad (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010). Sobre la variable
los encuestados manifiestan que el 53.3% consideran estar de acuerdo, por otro
lado, un 21.1% no estan de acuerdo ni en desacuerdo. Un 18.4% consideran estar
completamente de acuerdo, un 5.3% esta completamente en desacuerdo y un 3.9%
esta en desacuerdo. Los resultados obtenidos acerca de esta variable indican que el
desemperfio es bastante desalentador, es decir existe un espacio importante por
mejorar, para ello serd necesario trabajar en las competencias de cada trabajador,
ademas de sus habilidades y destrezas, a fin de lograr mejores indicadores que
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redundaran a la postre en la atencibn a los ciudadanos, quienes recurren
permanentemente por los servicios prestados.

En lo que concierne al resultado inferencial, se obtuvo como resultado un Chi
cuadrado de 89.958 con 4 grados de libertad, un valor de significancia de 0.000,
menor a p=0.05, que condesciende afirmar que la regresion ordinal es el modelo que
permite determinar la influencia de la variable independiente en la dependiente,
igualmente se comprobd un valor de la prueba de Nagelkerke de 0.754, que revel6
que el liderazgo de servicio explica un 75.4% del desempefio laboral en los
trabajadores. La incidencia del liderazgo de servicio en el desempefio a nivel de
individuos o trabajadores, se da debido a que este tipo de liderazgo trabaja
directamente con las conductas de cada individuo, lo que permite que estos se
sientan mas identificados con los lideres y por tanto den un mayor esfuerzo a la tarea
gue se asignha o encomienda, de tal manera que los resultados siempre sera mas
favorable tanto para los equipos que conforman y por ende para las organizaciones
en las que laboran, de esto modo estos resultados traen consigo grandes beneficios

también claro esta la para la comunidad en general.

El resultado obtenido de la influencia, indica que el liderazgo de servicio
explica en gran medida el comportamiento de la variable desempefio laboral de los
trabajadores en la entidad estudiada, por lo que se debe dar mayor importancia a la
practica de este estilo de liderazgo, ya que permitira obtener mejores resultados
organizacionales. Los resultados coinciden con los encontrados en los antecedentes
del estudio, siendo uno de ellos el trabajo de (Peng y Chen, 2020), quienes buscaban
analizar el vinculo del liderazgo de servicio con el desempefio del mismo en un grupo
de trabajo, donde concluyeron que la primera variable trabajada incide de forma
significativa el desempeiio laboral de los trabajadores debido a que el ambiente y
compromiso laboral influian en el liderazgo de los gerentes asi como el desempefio
de los empleados; de igual manera la responsabilidad en el trabajo analizaba la

dependencia entre la preocupacion y el desempefio al realizar sus servicios.

Similares resultados fueron obtenidos por Pino et al. (2020) quienes se
propusieron a validar el efecto significativo que tiene el liderazgo de servicio en la
satisfaccion de los trabajadores, a través de la teoria de aprendizaje social. La
investigacion fue realizada en 225 estudiantes de maestria en CENTRUM, a los

cuales se les aplico una encuesta, la investigacion fue de explicativa, de corte
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transecional, de enfoque cuantitativo, los datos fueron analizados utilizando analisis
factorial y modelo de ecuaciones estructurales, lograron encontrar que el liderazgo
de servicio tiene un efecto positivo en la satisfaccion de los empleados, concluyendo
gue el estilo de liderazgo de servicio mejora la satisfaccion laboral y por lo tanto se

tiene mejores actitudes laborales y por ende un mejor desempefio laboral.

De igual manera, en el estudio desarrollado por Valderrama (2016) se
encontré que la presencia de actitudes por parte del liderazgo de servicio afecta
directamente ya que cuenta con una relacion positiva con la creatividad de los
trabajadores y como ellos se desenvuelven al realizar sus tareas, esto demuestra
que es sustancial el impulso de programas de fortalecimiento en este modelo de

liderazgo en las organizaciones.

En consideracién a la influencia en el desempefio de la tarea, la cual se define
como el logro de las responsabilidades de cada puesto, a través de habilidades y
conocimientos incluidos en la descripcion de cada tarea, de manera que se
contribuye de manera directa o indirecta a la organizacion (Bautista, Cienfuegos, &
Aguilar, 2020). Los resultados encontrados muestran que el desempefio en la tarea
es moderado en un 63.38% de los encuestados, alta para el 18.31%, baja para el
16.90% y muy baja para el 1.41%. Los resultados obtenidos indican que el
desempefio en la tarea estd bastante limitado al cumplimiento de las actividades
encomendadas a realizar, mas no se nota un esfuerzo mayor que permita mejorar el
desemperio en general, sino mas bien se busca solo cumplir con lo que se le exige.
Esta situacion puede mejorar utilizando diversas estrategias por parte de los
directivos institucionales, como la planificacion de nuevas metas que sean mas
retadoras, mejorando la motivacion a través del liderazgo o utilizando diversos

estimulos.

Haciendo uso del modelo de regresién logistica ordinal, se han obtenido los
resultados inferenciales con un Chi cuadrado de 86.229 con 4 grados de libertad, un
valor de significancia de 0.000, menor a p=0.05, por lo que el modelo es adecuado
para ser usado, con un valor de Pseudo R-Cuadrado de la prueba de Nagelkerke de
0.742, que indicaria que el liderazgo de servicio explica un 74.2% en el desempefio
de la tarea. Este valor nos permite indicar que el liderazgo servidor tienen una alta
incidencia en el desempefio de la tarea de los trabajadores de la institucion
estudiada, por lo que se debe reforzar la aplicacion de este estilo de liderazgo, ya
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gue redundara en la mejora del trabajo que realizan los servidores y esto por ende

mejorara el desempefio en general.

En relacion al desempefio contextual, esta dimensién es definida como el
empefio personal que no esta directamente concerniente con la funcion principal del
puesto, asi mismo, se refiere al comportamiento de suscitar la efectividad de una
organizaciéon mediante la creacién de un entorno psicoldgico, social y organizacional,
como catalizador para la ejecucién de tareas (Pegoraro, 2009). En tal sentido, se ha
obtenido como resultados que un 47.89% consideran que es moderada, mientras
gue un 40.85% que consideran que es baja. El 5.63% que consideran que es muy
baja y el 5.63% que consideran que es alta. Los resultados indican que a nivel
contextual el desempefio es bastante bajo, lo que es necesario seguir
incrementando, esto se puede lograr mejorando el entorno laboral, a través de un
mejor clima laboral y una cultura de servicio mas fuerte, para lo cual sera necesario
la implementacion de una serie de estrategias orientadas principalmente a los

trabajadores de la institucion.

En similar estudio (Medina, 2018), logré determinar que la participacion es
favorable por un 69.62% de los encuestados, un 20.25% de estos, considera que es
desfavorable, mientras que un 8.86% considera que es muy favorable y un 1.27%
considera que es favorable. Lo cual muestra que existe mayor inclinacion por
considerar a la participacion como favorable, la cual se da principalmente por la
mayor participacion de los involucrados en el desarrollo de las actividades que se les

asigna.

En consideracion a la influencia del liderazgo de servicio en el desempefio
contextual, se ha encontrado un Chi cuadrado de 86.115 con 4 grados de libertad,
un valor de significancia de 0.000, menor a p=0.05, ademas de resultados de la
prueba de Nagelkerke con un valor de 0.741, que indicaria que el liderazgo de
servicio explica un 74.1% del desempefio contextual. En ese sentido se debe poner
bastante interés por este tipo de participacion, debido a que generara mayor impacto
en la gobernanza de los gobiernos locales, especialmente debido a que cada dia los
ciudadanos participan en nuevas formas de comunicacion como son las redes
sociales y grupos online que permite una comunicacién en tiempo real, que ademas
permite en muchos de los casos generar tendencias que son bastante influyentes en
temas publicos de interés.
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En cuanto al desempefio adaptativo, el cual se refiere a la adaptabilidad que
demuestran las personas en circunstancias cambiantes, en cuyo caso los
conocimientos y habilidades adquiridas durante el entrenamiento deben adaptarse
para un desempefio efectivo en condiciones nuevas o mas dificultosas. Los
resultados que obtenidos indican que el 54.93% tiene una participacion moderada,
un 19.72% tiene una participacion baja, mientras que un 18.31% una participacion
alta. Por otro lado, un 5.63% una participacion muy alta, mientras que un 1.41% una
participaciébn muy baja. Los resultados dan cuenta de un nivel bastante bajo que es
necesario seguir mejorando, lo cual se logra con una orientacién permanente al
cambio, en el cual los trabajadores y su actitud hacia el cambio que tienen ellos, sera
fundamental para poderse adaptar y de esta manera lograr mejores niveles de

desempeinio.

El liderazgo de servicio serd fundamental para el desempefio adaptativo,
puesto que de esta manera se tiene una mayor adaptacion de los trabajadores a las
labores que se realiza principalmente cuando existen cambios que se deben ir
haciendo parte de la organizacion. Para determinar la influencia del liderazgo de
servicio en el desempefio adaptativo, se ha utilizado regresiones ordinales,
obteniendo un Chi cuadrado de 78.381 con 4 grados de libertad, un valor de
significancia de 0.000, menor a p=0.05, por lo que el modelo es adecuado para ser
usado, ademas de un Pseudo R-cuadrado calculado a través de la prueba de
Nagelkerke de 0.701, que indicaria que el liderazgo de servicio explica un 70.1% del
desempefio adaptativo, el cual refleja que existe baja influencia de la participacién
electoral en asuntos de gobernabilidad local, Se puede contrastar debido a que
existen pocos procesos electorales normados que tienen que ver con la

gobernabilidad local.

Si bien es cierto existe una menor influencia del liderazgo de servicio en el
desempeiio adaptativo, sin embargo, es alto, por lo que se debe apostar por
implementar estrategias de manejo de este estilo de liderazgo que propiciara obtener
mejores niveles de desempefio en esta dimension, ademas fortalecera a los
trabajadores en sus procesos de adaptacion a los nuevos escenarios que se

presentan y de esta forma lograr la mision institucional.

Por ultimo, en lo que concierne al desempefio proactivo, dimension que puede
ser definida como la forma en que alguien toma una iniciativa y se responsabilidad
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de lo que sucede, también decide en cada momento que quieres hacer y como
lograrlo, la persona proactiva tiene el poder de disefiar su propio entorno y destino
donde desea llegar (L6pez, 2010).

Con la finalidad de determinar cémo influye el liderazgo de servicio en el
desempeiio proactivo, se usaron las regresiones ordinales, obteniendo un Chi
cuadrado de 75.190 con 4 grados de libertad, un valor de significancia de 0.000,
menor a p=0.05, por lo que el modelo es adecuado para ser usado, ademas de un
Pseudo R-cuadrado calculado a través de la prueba de Nagelkerke de 0.715, que
indicaria que el liderazgo de servicio explica un 71.5% del desempefio proactivo. Los
resultados permiten afirmar que este tipo de liderazgo es efectivo en el desempefio
proactivo, ya que da confianza a los trabajadores volviéndolos mas proactivos en el
desarrollo de las diferentes tareas y actividades que se presenten y de esta forma

solucionar problemas que puedan encontrar.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

El liderazgo de servicio es una variable que explica en gran medida el
desempeiio laboral de los trabajadores en el sector agricultura en el gobierno
regional de Apurimac, debido a que permite ganar confianza y motivar a los
servidores publicos, y de esta manera se sienten mas comprometidos con
realizar su trabajo colaborando de esta manera en la obtencion de metas y
objetivos institucionales.

Segunda:

El estilo de liderazgo de servicio tiene una influencia alta en el desempefio de
la tarea de los trabajadores estatales en el sector agricultura de la region
Apurimac, este debido a que este estilo de liderazgo logra dar mayor confianza
a los servidores para que se concentren en las actividades que realizan en el
dia a dia, de tal manera que cumplan de manera exitosa con lo que se le
encomienda.

Tercera:

El liderazgo de servicio incide de manera significativa en el desempefo
contextual, en los trabajadores del sector agricultura del gobierno regional de
Apurimac, debido a que los servidores al tener mas cerca a los lideres, permite
que los trabajadores se desenvuelvan de una manera mas efectiva, adaptando
de forma mas adecuada los fendmenos del contexto y poniéndolo al servicio de
la organizacion.

Cuarta:

El liderazgo de servicio tiene una incidencia modernamente alta en el
desempefio adaptativo, en los trabajadores del sector agricultura de la region
Apurimac, debido a que lo trabajadores se adaptardn mucho mas rapido si
tienen a los lideres que le dan confianza y ademas les ensefian el camino para
hacer las cosas, esto cambiara por ende la actitud de adaptacion de los
trabajadores, en beneficio de la organizacion.

Quinta:

El liderazgo de servicio tiene una influencia moderadamente alta en el
desempefo proactivo, en los trabajadores del sector agricultura en la region
Apurimac, esto debido a da mayor confianza a los servidores para realizar de

manera independiente sus actividades.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Se aconseja a las autoridades de la institucion, implementar mecanismos para
desarrollar el liderazgo de servicio, principalmente a los directivos y jefes de
area, ya que de esta manera lograran un mejor desempefio de los
colaboradores dentro de la organizacion.

Segunda:

Se recomienda a los jefes de nivel operativo poner en practica el liderazgo de
servicio para mejorar el desempefio en la tarea, ya que de esta manera se
logrard cumplir con los planes de corto plazo de la organizacion.

Tercera:

Se recomienda a los directivos de nivel superior implementar una préactica de
liderazgo directivo a fin de mejorar el rendimiento contextual, para lo cual deben
implementar estrategias que permiten avizorar el contexto en el que se
desenvuelven los servidores de la institucion.

Cuarta:

Se recomienda a los encargados de la administracién de recursos humanos la
implementacion del liderazgo de servicio en todos los trabajadores de la
institucion a fin de lograr adaptarse mejor a los cambios y de esta manera lograr
un mejor desempefio adaptativo.

Quinta:

Se recomienda a los trabajadores de la institucion a seguir practicas de
liderazgo de servicio con la finalidad de mejorar su proactividad ante los
diversos problemas que se presenten en la institucion, a fin de garantizar el

cumplimiento de la mision organizacional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipo6tesis

Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipodtesis general

¢,De qué manera el liderazgo de servicio
incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de una direccién regional de
agricultura, 20217

Determinar la incidencia del
liderazgo de servicio en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021

El liderazgo de servicio incide
significativamente en el
desemperio laboral de los
trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Cual es la influencia del liderazgo
servidor en el desempefio de la tarea de
los trabajadores de una direccién regional
de agricultura, 20217

Entender la influencia del
liderazgo servidor en el
desempefio de la tarea de los
trabajadores de una direccién
regional de agricultura, 2021.

El liderazgo servidor influye
positivamente en el desempefio
de la tarea de los trabajadores
de una direccion regional de
agricultura, 2021.

¢,Cual es la influencia del liderazgo
servidor en el desempefio contextual de
los trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021?

Entender la influencia del
liderazgo servidor en el
desempefio contextual de los
trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021.

El liderazgo servidor influye
positivamente en el desempefio
contextual de los trabajadores
de una direccién regional de
agricultura, 2021.

¢, Cudl es la influencia del liderazgo
servidor en el desempefio adaptativo de
los trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021?

Entender la influencia del
liderazgo servidor en el
desempefio adaptativo de los
trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021

El liderazgo servidor influye
positivamente en el desempefio
adaptativo de los trabajadores
de una direccion regional de
agricultura, 2021.

¢,Cual es la influencia del liderazgo
servidor en el desempefio proactivo de
los trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021?

Entender la influencia del
liderazgo servidor en el
desempefio proactivo de los
trabajadores de una direccion
regional de agricultura, 2021.

El liderazgo servidor influye
positivamente en el desempefio
proactivo de los trabajadores
de una direccién regional de
agricultura, 2021.

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Tipo de investigacion:
Bésico
Nivel de investigacion:
explicativo

Método de investigacion:
Método deductivo

Disefio de investigacion:
No experimental-transversal

Poblacion:
Esta conformado por
trabajadores

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable liderazgo servidor

INDEPENDIENTE:
Liderazgo de

organizacion, quien
primero quiere servir y
luego a partir de ello

responsabilidad,
perdon, coraje,

§ Constancia

Variable de Definicion Definicion . . . o
- Dimensiones Indicadores Escala de medicion
estudio conceptual operacional
§ Entrega de informacién
§ Animo en talentos
: § Apoyo al desarrollo
Empoderamiento § Nuevas ideas
§ Toma de decisiones
El liderazgo de § Oportunidades
servicio se mide a
través de 8 § Oportunidad a los demas
dimensiones como § Reconocimiento
§ Exito
son Retroceder
El lider se define como empoderamiento N
el primer servidor de la troced . § Responsabilidad
VARIABLE retroceaer, Responsabilidad § Disciplina

Muy malo (1) Malo (2) Aceptable (3)
Bueno (4) Excelente (5)

DEPENDIENTE:
Desempefio Laboral

desempefio laboral,
como un conjunto de
conductas que

se define como el
conjunto de
dimensiones, como

Desempefio de tarea

§Calidad del trabajo y logro de metas
8§ Disciplina personal y laboral

e L . ) § Coraje
servicio liderar (Sousa & Van autenticidad, Perdon 5 Oide
Dierendonck, 2015) humildad y -
mayordomia, asi | Coraje § Riesgos
mismo se pide a § Avert
. . pertura
partir Qe 30 items Autenticidad § Empatia
(van Dierendonck, § Demostracion de personalidad
2011).
: § Aprendizaje de criticas
Humildad § Errores
§ Bien comln
Mayordomia § Vision
§ Responsabilidad de largo plazo
Variable de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicion
estudio conceptual operacional
VARIABLE Se define al Operacionalmente § Suficiencia para tareas del puesto

Muy malo (1) Malo (2) Aceptable (3)
Bueno (4) Excelente (5)




tienen las personas,
orientadas estas al
cumplimiento de los
objetivos que tiene la
organizacion, es por
ello que se
constituyen en un
valor esperado por
parte de la
organizacion con el
Unico fin de lograr la
efectividad (Ramirez
Vielma, 2013)

son de tarea,
contextual,
adaptativo y
proactivo, que
permiten medir dicho
constructo, para ello
se aplica el
cuestionario PRO-4,
que esta dirigido a
los trabajadores de
una direccion
regional de
agricultura, el
instrumento consta
de 27 items (Torres,
2017)

Desempefio contextual

§ Apoyo personal
§ Apoyo organizacional
§ Iniciativa responsable o consciente

Desempefio adaptativo

§ Adaptacion eficaz ante cambios
§ Adquisicién de habilidades ante
demandas del trabajo

Desempefio proactivo

§ Conducta laboral proactiva Conducta
proactiva estratégica

§ Conducta proactiva de ajuste persona-
entorno

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 03. Instrumento

Cuestionario

Estimado sefior (a);

A continuacion, se le brinda una encuesta que tiene como finalidad obtener informacion
para realizar el proyecto de investigacién denominado “El liderazgo de servicio y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una direccién regional de
agricultura, 2021”, se agradece de ante mano su participacion y colaboracioén, puesto
gue con ello permitira lograr los objetivos que se ha planteado. Esta informacion obtenida
se utilizara con fines netamente académicos y de la investigacién. Haciendo hincapié
gue al participar en el llenado del presente cuestionario usted expresa su libre voluntad
de hacerlo.
1. Edad:..........

2. SexoM()F ()
Marcar con una X segln estime conveniente.

ke 2 z
[TEMS g 8 ol &
o =3 c | o
S|z 8 8¢
N° = 2| <| oW
VARIABLE INDEPENDIENTE: LIDERAZGO SERVIDOR
Empoderamiento 1 (2 |3 |4 5
1 Mi jefe me da la informacién que necesito para hacer bien mi trabajo
5 Mi jefe me anima a usar mis talentos
3 Mi jefe me ayuda a desarrollarme més.
4 Mi jefe anima a su personal a proponer nuevas ideas.
Mi jefe me da la autoridad para tomar decisiones que me faciliten el
5 trabajo.
Mi jefe me permite resolver problemas por mi mismo en lugar de
6 simplemente decirme qué hacer.
Mi jefe me ofrece abundantes oportunidades para aprender nuevas
7 habilidades.
Retroceder 11234 ]|5
Mi jefe se mantiene a si mismo en un segundo plano y da crédito a
8 los demas.
Mi jefe no busca reconocimiento o recompensas por las cosas que
9 hace por los demas
Mi jefe parece disfrutar mas del éxito de sus colegas que del suyo
10 |propio
Responsabilidad 11234 ]|5
11 | Mi jefe me hace responsable del trabajo que llevo a cabo
12 | Mi jefe me hace responsable de mi desempefio
Mi jefe nos responsabiliza a mi ya mis colegas por la forma en que
13 | manejamos un trabajo
Perdon 1 2 3 4 5
Mi jefe sigue criticando a las personas por los errores que han
14 | cometido en su trabajo
Mi jefe mantiene una actitud dura hacia las personas que lo han
15 |ofendido en el trabajo




16 | A mijefe le resulta dificil olvidar cosas que salieron mal en el pasado
Coraje 112 |3)] 4|5
Mi jefe asume riesgos incluso cuando no esta seguro del apoyo de
17 |su propio gerente
18 | Mi jefe asume riesgos y hace lo que debe hacerse en su opinion
Autenticidad 11122 |23 |44 |45
19 | Mi jefe es abierto sobre sus limitaciones y debilidades
Mi jefe a menudo se conmueve con las cosas que ve que suceden a
20 |su alrededor
Mi jefe esta preparado para expresar sus sentimientos incluso si
21 |esto pudiera tener consecuencias indeseables
22 Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos a su personal.
Humildad 11|22 |23 |44 |45
23 | Mijefe aprende de las criticas
24 | Mijefe trata de aprender de las criticas que recibe de su superior
o5 | Mi jefe admite sus errores ante su superior
Mi jefe aprende de los diferentes puntos de vista y opiniones de los
26 | demés
27 | Sila gente expresa criticas, mi jefe intenta aprender de ellas
Mayordomia 11[22 |33 |44 |55
28 Mi jefe enfatiza la importancia de enfocarse en el bien del conjunto
29 | Mijefe tiene una vision a largo plazo
30 |Mijefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo.
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
¢, Como evalia Ud. el desempefio laboral, en relaciéon a cada uno de
los siguientes aspectos? 112 |3)]| 4|5
La suficiencia para desempenfiarse en las tareas especificas de su
31 |puesto de trabajo
La competencia para ejecutar actividades anexas o requeridas en
32 | determinadas circunstancias
33 |Lacalidad del trabajo que realiza este trabajador
34 |Lacapacidad del trabajador para cumplir con el logro de metas
El cumplimiento de las normas, politicas y reglamento de la
35 |organizacion
El esfuerzo y persistencia a pesar de los posibles obstaculos en el
36 |logro de objetivos
¢En qué medida evalia Ud. la frecuencia del desempefio que
muestra en cada uno de los siguientes aspectos? 112 ]3] 4|5
Muestra iniciativa para asumir responsabilidades extras en su
37 |trabajo
Desarrolla acciones de cooperacion con los demés miembros de su
38 | unidad de trabajo
Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva con los objetivos
39 |de la organizacion
40 | Cumple con los valores y las politicas de la organizacion
41 |Promueve, apoyay defiende los objetivos organizacionales
Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las tareas
42 | asignadas
43 | Se esfuerza o es perseverante en la consecucion de resultados
¢, Como evalla el nivel de capacidad de adaptacion en relacion a
cada uno de los siguientes aspectos? 11122 |23 |44 |55




Respecto a la solucion creativa que plantea, para hacer frente a los

44 | problemas de su trabajo
Ante situaciones inciertas e imprevisibles que se presentan en su
45 | trabajo
46 La presion y sobrecarga laboral
El desarrollo de nuevas competencias para tratar con situaciones
47 | dificiles en el trabajo
Las interacciones personales que se exige en los asuntos del
48 |trabajo (Flexible, abierto, empético, etc.)
49 | El aprendizaje de procedimientos y uso de la tecnologia.
50 |Eluso de nuevos méetodos y procedimientos del trabajo
¢, Qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra Ud. con cada una
de las siguientes afirmaciones en relacion al puesto de trabajo y/o
tareas que realiza? 11122 |23 |44 |55
51 | Utiliza nuevos métodos y/o procedimientos para mejorar su trabajo
Plantea sugerencias innovadoras para llevar a cabo cambios en la
52 | organizacion
Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones inesperadas que se
53 |le presentan
Es persistente frente a obstaculos y contra tiempos que se le
54 presentan
Plantea planes alternativos, como una manera de enfrentar nuevas
55 |demandas en su trabajo
Logra influir en los demés de cara a la formacion de una actitud
56 |estratégica
57 | Es capaz de anticipar nuevos problemas y oportunidades

Fuente: Elaboracién propia

Muchas gracias.




Anexo 04. Certificado de validez: Validez del instrumento que mide liderazgo de servicio

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide liderazgo de servicio.

1 2 ]
DIMENSIONES / itemns Partinencia’ | Relevancia® | Claridad Sugerencias

Si Mo Si No Si | No
Dimensidn 1: Empoderamiento
i Mi jefe me da la informacidn que necesito para hacer bien mi trabajo ¥ ¥ X
2 | Mi jefe me anima a usar mis talentos ¥ x e
3 | Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas. ® % x
4 | Mijafe anima a su personal a proponer nuevas ideas. X » )
5 | Mi jafe me da la sutoridad para tomar decisiones qua me faciliten el trabajo. X » )
g | Mi jefe me permite resolver problemas por mi mismo en lugar de simplemente decirme gua hacer. X ¥ X
7 | Mi jafe me ofrece abundantes oportunidades para aprender nuevas habilidades. X ¥ X
Dimensidén 2: Retrocedar S| Mo 1] Mo g | No
g | Mi jefe se mantiene a si mismo en un segundo plano y da cradito a los deméas. x e
g | Mi jefe no busca reconocimiento o recompensas por las cosas que hace por los demés ® % x
10 | Mi jefe parece disfrutar més del &xito de sus colegas que del suyo propio X X X
Dimensién 3: Respongabilidad Si Mo Si Mo Si [ No
11 | Mi jefe me hace responsable dal trabajo que llevo a cabo ¥ x e
12 | Mi jefe me hace responsable de mi desempefio ® % x
13 | Mi jefe nos responsabiliza a mi ya mis colegas por |a forma en gque manejamos un trabajo X » )
Dimensidn 4: Perddn gj Mo 8] Mo s | Mo
14 | Mi jefe sigue crilicando a las personas por los emores gue han cometido en su trabajo X ¥ X
15 | Mi jefe mantiene una actitud dura hacia las personas que lo han ofendido en el trabajo ¥ % b
18 | A mi jefe le resulta dificil olvidar cosas que salieron mal en el pasado ¥ ¥ X
Dimensién 5: Coraje
Si Mo Si No Si | No
17 | Mi jefe asume riesgos incluso cuando no estd seguro del apoyo de su propio gerente * % x %
1a | Mi jefe asume riesgos ¥ hace o que debe hacersa en su opinicn ¥ W X W
Dimensidn 6: Autenticidad g Mo [T Mo g | No
1g | Mi jefe es abierto sobre sus limitaciones y debilidades * % x
2 | Mi jefe a menudo se conmueve con las cosas que ve gue sucaden a su alredador X x X
21 | Mi jefe esta preparado para expresar sus sentimientos incluso si esto pudiera tener consecuencias indeseables X x ®
22 | Mi jefe muestra sus verdaderos sentimienios 8 su personal. X % x




Dimension 7: Humildad Si No | Si No | Si | No
23 | Mi jefe aprende de las criticas X X X
24 | Mi jefe trata de aprender de las criticas que recibe de su superior X X X
25 | Mi jefe admite sus errores ante su superior X X X
26 | Mi jefe aprende de los diferentes puntos de vista y opiniones de los demds X X X
27 | Sila gente expresa criticas, mi jefe intenta aprender de ellas X X X
Dimension 8: Mayordomia Si No | Si No | Si | No
28 | Mijefe enfatiza la importancia de enfocarse en el bien del conjunto X X X
2¢ | Mi jefe tiene una visién a largo plazo X X X
30 | Mi jefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Alipio Orco Diaz ..........ccceevueiivneiinnnnns DNI: 09262306
Especialidad del validador: ECONOMISTEA ........ccuuiiiiiiiiiiciici s se s s s e s ea s s aa s e saaaeas

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide liderazgo de servicio.

1 2 3
DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad Sugerencias

Si No Si No Si | No
Dimensidn 1: Empoderamiento
i Mi jefe me da la informacidn que necesito para hacer bien mi trabajo ¥ x ¥
2 | Mi jefe me anima a usar mis talentos ¥ % *
3 | Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas. 3 % X
4 | Mijefe anima a su personal a proponer nuevas ideas. ¥ ¥ ¥
5 | Mi jefe me da la autoridad para tomar decisiones que me faciliten el trabajo. ¥ ¥ X
g | Mi jefe me permite resolver problemas por mi mismo en lugar de simplementa decirme gué hacer. % x 'y
7 | Mi jefe me ofrece abundantes oportunidades para aprender nuevas habilidades. ¥ % *®
Dimensién 2: Retroceder Sj Mo i Mo S0 | Mo
g | Mi jefe se mantiena a si mismo en un segundo plano y da crédito a los deméas. X ¥ *
g | Mi jefe no busca reconocimiento o recompensas por las cosas gque hace por los demas 3 % X
10 | Mi jefe parece disfrutar més del éxito de sus colegas que del suyo propio X X x
Dimensién 3: Responsabilidad Si No Si No Si [ No
11 | Mi jefe me hace responsable del trabajo que llevo a cabo X ¥ ¥
12 | Mi jefe me hace responsable de mi desempefio bt X X
13 | Mi jefe nos responsabiliza a mi ya mis colegas por la forma en que manejamos un trabajo X% x X
Dimensidn 4: Perddn LTl Mo =11 Na Sl | No
14 | Mi jefe sigue criicando a las personas por los emores gque han cometido en su trabajo ¥ % *
15 | Mi jefe mantiene una actitud dura hacia las personas que lo han ofendido an el trabajo 3 % X
1g | A mi jefe le resulta dificil olvidar cosas que salieron mal en el pasado X ¥ ¥
Dimensién 5: Coraje
Si No Si No Si | No
17 | Mi jefe asume riesgos incluso cuando no esta seguro del apoyo de su propio gerente X X ) X
1a | Mi jefe asume riesgos ¥ hace o que debe hacerse en su opinidn X ¥ * ¥
Dimensién 6: Autenticidad i Mo =] No gl | Mo
1g | Mi jefe es abierto sobre sus limitaciones y debilidades ® % %
ag | Mi jefe a menudo se conmueve con las cosas que ve que suceden a su alrededar X% x 'Y
21 | Mi jefe esta preparado para expresar sus sentimientos incluso si esto pudiera tener consecuencias indeseables ¥ % *
22 | Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos 8 su personal. X X )




Dimensién 7: Humildad

8i

Mo

Mo Si | No

23 | Mi jefe aprende de las criticas

24 | Mi jefe trata de aprender de las criticas que recibe de su suparior

a5 | Mi jefe admite sus emores ante su superior

25 | Mi jefe aprende de los diferentes puntos de vista y opiniones de los demas

27 | Si la genie expresa criticas, mi jefe intenta aprender de ellas

E o g

Dimensién 8: Mayordomia

8i

Mo

Mo Si | No

2g | Mijefe enfatiza la importancia de enfocarse en el bien del conjunto

2g | Mi jefe tiene una vision a largo plazo

an | Mi jefe enfatiza |a responsabilidad social de nuestro trabajo.

x| = =

K}(KEK}(}(}(}(E

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rober Anibal Luciano Alipio
DMI 19692169

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropizdo para representar al componente o dimension especifica del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son suficientes para medir la dimensidn.

No aplicable [ ]

Lima, 10 de octubre del 2021.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide liderazgo de servicio.

Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSIONES / itoms o
Si No Si No | Si | No
Dimensién 1: Empoderamiento
1 | Mi jefe me da la informacién que necesito para hacer bien mi trabajo X X X
2 | Mi jefe me anima a usar mis talentos X X X
3 | Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas. X X X
4 | Mijefe anima a su personal a proponer nuevas ideas. X X X
5 | Mi jefe me da la autoridad para tomar decisiones que me faciliten el trabajo. X X X
6 | Mi jefe me permite resolver problemas por mi mismo en lugar de simplemente decirme qué hacer. X X X
7 | M jefe me ofrece abundantes oportunidades para aprender nuevas habilidades. X X X
Dimensién 2: Retroceder Si No Si No | Si | No
8 | Mi jefe se mantiene a si mismo en un segundo plano y da crédito a los demas. X X X
g | Mi jefe no busca reconocimiento o recompensas por las cosas que hace por los demas X X X
10 | Mi jefe parece disfrutar mas del éxito de sus colegas que del suyo propio X X X
Dimensién 3: Responsabilidad Si No Si No | Si | No
11 | Mi jefe me hace responsable del trabajo que llevo a cabo X X X
12 | Mi jefe me hace responsable de mi desempefio X X X
13 | M1 jefe nos responsabiliza a mi ya mis colegas por la forma en que manejamos un trabajo X X X
Dimensién 4: Perd6n Si No | Si | No |Si| No
14 | Mi jefe sigue criticando a las personas por los errores que han cometido en su trabajo X X X
15 | Mi jefe mantiene una actitud dura hacia las personas que lo han ofendido en el trabajo X X X
16 | A mi jefe le resulta dificil olvidar cosas que salieron mal en el pasado X X X
Dimensién 5: Coraje
Si No Si No | Si | No
17 | Mi jefe asume riesgos incluso cuando no esta seguro del apoyo de su propio gerente X 3¢ X X
18 | Mi jefe asume riesgos y hace lo que debe hacerse en su opinién X X X X
Dimensiéon 6: Autenticidad Si No Si No Si | No
19 | Mi jefe es abierto sobre sus limitaciones y debilidades X X X
20 | Mi jefe a menudo se conmueve con las cosas que ve que suceden a su alrededor X X X
21 | Mi jefe esta preparado para expresar sus sentimientos incluso si esto pudiera tener consecuencias indeseables X X X
22 | Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos a su personal. X X X




Dimension 7: Humildad Si No gi No | Si | No
a3 | Mi jefe aprende de las criticas ¥ ¥ ¥
a4 | Mi jefe trata de aprender de las criticas que recibe de su superior ¥ ¥ ¥
ag | Mi jefe admite sus emores ante su superior ¥ ¥ ¥
2% | Mi jefe aprende de los diferentes puntos de vista y opiniones de los demas ¥ ¥ ¥
a7 | 5i la gente expresa criticas, mi jefe intenta aprender de ellas X ¥ ¥
Dimension 8: Mayordomia Si No | Si No | Si | No
ag | Mijefe enfatiza la importancia de enfocarse en el bien del conjunto ¥ ¥ ¥
ag | Mi jefe tiene una visidn a largo plazo ¥ ¥ ¥
30 | Mi jefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. José Abddn Sotomayor Chahuaylla .......ooeeeiiiiiiiiiiiieeeeee DNI: 31551681......
Especialidad del validador: Gestion PUBIICa ..... ... e r s me e e e e me s e e am e e e e s e nnann

Abancay, 12 de octubre del 2020
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




ANEXO N° 5. Validez del instrumento que mide desempefio laboral

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide desempefio laboral.

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia®

Claridad?®

Sugerencias

Si

No

8i

No

Sl

No

Dimensién 1: Desempefio de tarea

3

La suficiencia para desempefiarsa en las tareas especificas de su puesto de trabajo

32

La competencia para ejecutar actividades anexas o requeridas en determinadas circunstancias

33

La calidad del trabajo que realiza este trabajador

La capacidad del trabajador para cumplir con el logro de metas

35

El cumplimienio de las normas, politicas y reglamento de la organizacidn

38

El esfuerzo y persistencia a pesar de los posibles obstaculos en el logro de objetivos

L A A

R b o

A A

Dimensién 2: Desempefio contextual

Si

No

o

a

ar

Musestra iniciativa para asumir responsabilidades extras en su trabajo

3a

Desarrolla acciones de cooperacian con los demas miembros de su unidad de trabajo

39

Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva con los objetivos de la organizacion

40

Cumple con los valores y las politicas  de la organizacicn

41

Promueve, apoya y defiende los objetivos organizacionales

42

Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las tareas asignadas

43

Sa esfuerza o es perseverante en la consecucion de resultados

R R A

R o b e b

R R R A

Dimensién 3: Desempefio adaptativo

Si

No

-

o

44

Respecto a la solucidn crealiva gue plantea, para hacer frente a los problemas de su trabajo

45

Ante situaciones inciertas e impravisibles que se presantan an su trabajo

46

La presidn y sobrecarga laboral

47

El desarrollo de nuevas competencias para tratar con situaciones dificiles en el trabajo

48

Las interacciones personales que se aexige en los asuntos del trabajo (Flexible, abierio, empatico, elc.)

49

El aprendizaje de procedimientos y uso de la tecnologia.

El uso de nuevos métodos y procedimientos del trabajo

L E A [ A o

o e el o o o

L E A [ A o

Dimension 4: Desempefo proactivo

Si

No

a

No

@

Mo

51

Utiliza nuevos métodos yio procedimientos para mejorar su trabajo

52

Plantea sugerencias innovadoras para llevar a cabo cambios en la onganizacidn

43

Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones inesperadas que se ke presentan

Es persistente frente a obstdculos y contra tiempos que se le presentan

R

R o

R




55 | Plantea planes allemativos, como una manera de enfrentar neevas demandas en su frabajo X X X
58 | Logra influir en los demas de cam a la formacion de una actitud estratégica X X X
57 | Es capaz de anficipar nuevos problemas y oporiunidades X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

............................... DNI: 09262306

1PartinenciaEl iiem comasponde al concaplo ledrico formulado.
Rplevancia: El ilem es apropiado para representar al components o
dimengidn espacifica del constructo

Claridad: Se entiande sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planteados
son suficientes para medir la dimension




Certificado de validez de contenido def instrumento que mide desempefio laboral.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

Si

No

Si

No

Si

No

Dimension 1: Desempefio de tarea

3

La suficiencia para desempefiarse en las lareas especificas de su puesto de trabajo

32

La competencia para ejecutar actividades anexas o requeridas en deferminadas circunstancias

33

La calidad del trabaje que realiza este trabajador

La capacidad del trabajador para cumplir con el logro de metas

s

El cumplimiento de las nommas, politicas y reglamento de la organizacidn

36

El esfuerzo y parsistencia a pesar de los posibles obstaculos en el logro de objetivos

A E A A A

o o b o o

A E A A A

Dimensién 2: Desempeio contextual

Si

No

@

No

L]

Mo

ar

Musestra iniciativa para asumir responsabilidades extras en su trabajo

3a

Desarrolla acciones de cooperacion con los demas miembros de su unidad de trabajo

39

Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva con los objetivos de la organizacion

40

Cumple con los valores y las politicas  de la organizacidn

41

Promueve, apoya y defiende los objetivos organizacionales

42

Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las tareas asignadas

43

Sa esfuerza o es perseveranta en la consecucion de resultados

L E A A A o

R o e o o

L E A A A o

Dimensién 3: Desempefio adaptativo

5i

No

a

No

@

Mo

44

Respecto a la solucidn creativa que plantea, para hacer frente a los problemas de su trabajo

45

Ante situaciones inciertas e imprevisibles que se presantan en su trabajo

46

La presian y sobrecarga laboral

47

El desarrollo de nuevas competencias para tratar con situaciones dificiles en el trabajo

48

Las interacciones personales que se exige &n los asuntos del trabajo (Flexible, abierto, empatico, efc.)

49

El aprendizaje de procedimientos y uso da la tecnologia.

El uso de nuevos métodos y procaedimientos del trabajo

e E o

Rl b b

e E o

Dimensién 4: Desempefio proactivo

Si

No

o

o

51

Ltiliza nueves métodos yio procedimientos para mejorar su trabajo

52

Plantea sugerencias innowvadoras para llevar a cabo cambios en la onganizacian

43

Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones inesperadas que sa le prasentan

Es persistente frente a obstdculos y confra tiempos que se le presentan

A

R

A A




55 | Plantea planes aliemativos, como una manera de enfrentar nuevas demandas en su trabajo ¥ X %

g | Logra influir en los demas de cara a la formacion de una actitud estratégica

X x X
57 | Es capaz de anlicipar nuevos problemas y oportunidades X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rober Anibal Luciano Alipio
DNI 19692169

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

Lima, 10 de octubre del 2021.

" Pertinencia: El item cormesponde al conceplo tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.




Certificado de validez de contenido def instrumento que mide desempefio laboral.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

Si

No

Si

No

Si

No

Dimension 1: Desempefio de tarea

3

La suficiencia para desempefiarse en las lareas especificas de su puesto de trabajo

32

La competencia para ejecutar actividades anexas o requeridas en deferminadas circunstancias

33

La calidad del trabaje que realiza este trabajador

La capacidad del trabajador para cumplir con el logro de metas

s

El cumplimiento de las nommas, politicas y reglamento de la organizacidn

36

El esfuerzo y parsistencia a pesar de los posibles obstaculos en el logro de objetivos

A E A A A

o o b o o

A E A A A

Dimensién 2: Desempeio contextual

Si

No

@

No

L]

Mo

ar

Musestra iniciativa para asumir responsabilidades extras en su trabajo

3a

Desarrolla acciones de cooperacion con los demas miembros de su unidad de trabajo

39

Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva con los objetivos de la organizacion

40

Cumple con los valores y las politicas  de la organizacidn

41

Promueve, apoya y defiende los objetivos organizacionales

42

Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las tareas asignadas

43

Sa esfuerza o es perseveranta en la consecucion de resultados

L E A A A o

R o e o o

L E A A A o

Dimensién 3: Desempefio adaptativo

5i

No

a

No

@

Mo

44

Respecto a la solucidn creativa que plantea, para hacer frente a los problemas de su trabajo

45

Ante situaciones inciertas e imprevisibles que se presantan en su trabajo

46

La presian y sobrecarga laboral

47

El desarrollo de nuevas competencias para tratar con situaciones dificiles en el trabajo

48

Las interacciones personales que se exige &n los asuntos del trabajo (Flexible, abierto, empatico, efc.)

49

El aprendizaje de procedimientos y uso da la tecnologia.

El uso de nuevos métodos y procaedimientos del trabajo

e E o

Rl b b

e E o

Dimensién 4: Desempefio proactivo

Si

No

o

o

51

Ltiliza nueves métodos yio procedimientos para mejorar su trabajo

52

Plantea sugerencias innowvadoras para llevar a cabo cambios en la onganizacian

43

Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones inesperadas que sa le prasentan

Es persistente frente a obstdculos y confra tiempos que se le presentan

A

R

A A




Plantea planes alternativos, como una manera de enfrentar nuevas demandas en su trabajo ¥ ¥ ¥

85

g5 | Logra influir en los demds de cara a la formacidn de una actitud estratégica ¥ ¥ X
57 | Es capaz de anficipar nueves problemas y oportunidades X X X
Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. José Abdon Sotomayor Chahuaylla ......ceeeeeeciieeiieiiieiniiieenne. DNI: 31551681......

Especialidad del validador: Gestion PUbBlICa ... e s s

Abancay, 12 de octubre del 2020

'Pertinencia:El item corresponde &l conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es

conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
s0n suficientes para medir la dimension




Anexo 06. Autorizacion para realizar el trabajo de investigacion

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC
DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE APURIMAC
‘Afna del Bicenlenant del Peru ZDD afos de independencta
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Sehora:
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Ciudad.
De mi mayar Consideracion
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|a Direccion Regicnal Agrana de Agurimac
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Anexo 07. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre ce la Organzaciin RILC:
 DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE APLRIMAG

Nombre dal Trular o Reprasaniante legal

Nombres y Apstidos Dt
ng. DANILOC VALENZA CALVO 31041348

Consantimiento:
Dé conformidad con ko estabiecido e &l adiculo 7° Iieral 'f* del Codigo de Etca en
ivestigacion de la Uriversidad César Vallelo 7, autorze [ 1 no suterizo | ) publicar LA
IDENTIOAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva & cabo (8 nwestigacion:

Nombre del Trabajo 0w Irnvestigsaon

EL LI DE SERVICIO Y SU INCIDENCIA EN EL DES LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE UNA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA, 2021

Nambre del Programa Academico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: NomEres y Apalicos G
LROXANA RAMIREZ BORDA 431456550

En 820 de autorzarse, soy conscents gue la investigacion serd alaca an @l Reposiiono
Instbucional @ ls UCV, la misma que 56ra de 80ceso sbero para los usuancs y podd 56
referanciada an Ailuras investgaciones, dejanda an daro que los derechos de propledad
ntslectual corresponden exdusvaments of Butor (2) del estudio.

Firma: ‘ &
(Titwlar o Representante legal de la Institucién)

%) Cadgo do Drica an Iowacigacida de s Uniwersaded Coser Vialojo- Artioulo 2, Band * 1 * Pus dhundiv & pabinss bt reswitckon 35 &3
VAN 30 wmesliguone £y B0 30wl W mwn b e L st dunde 3o bavd o cabo of sitadia, Gaba o s
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