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Resumen 

La investigación que se ha desarrollado tuvo como objetivo principal determinar 

la incidencia del liderazgo de servicio en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021. Se siguió en su 

desarrollo planteado por la investigación básica, complementando con un diseño 

no experimental, tomando como informantes a 76 trabajadores administrativos 

de la Dirección Regional de Agricultura del gobierno Regional de Apurímac, el 

recojo de datos se realizó utilizando la técnica de encuesta, asimismo, se aplicó 

un instrumento con 57 ítems con alternativas con escala tipo Likert, los datos 

presentados a nivel descriptivo utilizaron tanto tablas como figuras, además de 

la regresión ordinal como modelo estadístico para medir la explicación de las 

variables; los resultados muestran que el liderazgo de servicio es considerado 

moderado mientras que el desempeño laboral es considerado mayormente como 

favorable, además de un valor de la prueba de Nagelkerke de 0.754, que indica 

que el liderazgo de servicio influye en un 75.4% en el desempeño laboral. Se 

concluye que el liderazgo de servicio es explicado en un nivel bajo por el 

desempeño laboral en los trabajadores de una dirección regional de agricultura. 

Palabras clave: Liderazgo, desempeño, 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 Apurímac, 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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I. INTRODUCCIÓN

La globalización y la pandemia han creado un mundo bastante competitivo, donde 

el desempeño es fundamental para alcanzar la misión organizacional (Yi, 2018). En 

las instituciones públicas es preocupante el escaso desempeño de los trabajadores, 

asociado principalmente a un bajo rendimiento y baja productividad (O’Toole y 

Meier, 2015). Las estadísticas muestran que los trabajadores que no reciben un 

adecuado liderazgo disminuyen en un 40% de su rendimiento (Artigas y Martínez, 

2016). Según la Organización Internacional del Trabajo (2021) en Latinoamérica en 

los últimos dos años se ha tenido una caída abrupta del desempeño laboral, debido 

a una menor demanda laboral, la enfermedad en sí, así como del cambio de nuevas 

competencias que deben poseer los trabajadores para enfrentar la nueva situación 

con pandemia (Sánchez y García, 2021). A nivel de país se tiene diversos estudios 

que demuestran que en la situación actual que se viene atravesando existen 

diversas causas que general bajo desempeño laboral, entre ellas se puede 

mencionar el estrés laboral de los trabajadores, inadecuado clima laboral, cambios 

en los tipos de contratación del personal (Vega, 2020). 

Las instituciones públicas siempre son criticadas por los servicios que prestan, 

se le atribuye un mal servicio al ciudadano, retrasos en la atención de los servicios, 

burocracia poco ágil, en muchos de los casos corrupción; por estas y otras cosas 

han perdido credibilidad (Mbassi y Mbarga, 2019). Cambiar esta situación no es 

fácil puesto que tienen culturas ya instauradas durante muchos años (Zeb et al., 

2021). Sin embargo, es cuestión de personas, es decir solo los individuos que 

laboran en ellas pueden cambiar dicha situación (Osborne et al., 2015). Para ello 

será fundamental un adecuado liderazgo que diseñe una visión en la cual debe 

orientarse cada institución pública y de esta manera lograr cumplir la misión que le 

ha encargado la sociedad, del mismo modo las metas y objetivos propuestos 

(Luciano et al., 2021). 

En los últimos años se viene impulsando permanentemente la mejora de la 

gestión pública (Massey, 2019)  en la que se prioriza principalmente la prestación de 

mejores servicios hacia el ciudadano, tomando los conceptos de eficiencia y eficacia 

practicados por la empresa privada para implementarlos en la cosa pública (Tovar, 

2019). En este tipo de enfoque de gestión se prioriza de sobre manera la gestión del 

personal que se cuenta, buscando que se desarrollen y se desempeñen de forma 
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eficiente (Hecklau et al., 2017). El desempeño de los recursos humanos es 

fundamental dentro de toda organización, ya que de ello depende el desempeño de 

las unidades o equipos y finalmente el desempeño de toda la organización (Delery y 

Roumpi, 2017). 

Para lograr una adecuada gestión del desempeño de los trabajadores, es 

fundamental el liderazgo que se ejerza dentro de los grupos humanos y de la 

dirección de la institución (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 más típico es el párrafo 

frecuentemente citado de (Greenleaf, 1977)  que plantea “El Servidor-Líder es el 

siervo primero… Comienza con el sentimiento natural de que uno quiere servir, 

servir primero. Entonces, la elección consciente lleva a uno a aspirar a liderar”. Si 

bien esta definición es una primera declaración importante y autorizada sobre el 

liderazgo de servicio, no es adecuada para guiar la investigación empírica sobre el 

liderazgo de servicio. Esta falta de una definición clara estimuló múltiples artículos 

conceptuales sobre el liderazgo de servicio donde la definición 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 ciudadanía organizacional, casos de liderazgo de 

servicio, antecedentes, como la personalidad han dado lugar a explicaciones 

demasiado complicadas para ser útiles, para investigadores como para gerentes, 

sin embargo se puede decir que es el enfoque de liderazgo orientado a los demás, 

que se manifiesta con la prioridad individual de las necesidades e intereses de cada 

individuo seguidor y la reorientación mirando afuera de las preocupaciones que les 

aqueja viendo a los demás en la misma organización y de los demás integrantes 

de la comunidad (Eva et al., 2019).  

Es por ello que se distingue tres características que conforman la esencia del 

liderazgo de servicio, a saber, su motivo, modo y mentalidad. En conjunto, las tres 

características son la condición básica para comprender adecuadamente al 

liderazgo de servicio. Sin embargo, hay que tener en cuenta que la definición 

también deja espacio para diferencias en términos de comprensión de la 

multidimensionalidad del liderazgo de servicio (Sousa y Van Dierendonck, 2015).  

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

investigación la siguiente: ¿De qué manera el liderazgo de servicio incide en el 
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desempeño laboral de los trabajadores de una dirección regional de agricultura, 

2021? 

La presente investigación se justifica porque pretende contribuir a la 

ampliación de conocimiento teórico y empírico de la influencia del liderazgo de 

servicio en el desempeño de laboral de trabajadores del sector público, así mismo 

se constituirá en un elemento más para que los tomadores de decisiones del sector 

público puedan tener más elementos de juicio y puedan implementar programas de 

liderazgo con la finalidad de mejorar el desempeño de los trabajadores (Farrington 

y Lillah, 2019). Así mismo se espera contribuir al estudio del tema aportando con 

instrumentos adaptados a la nuestra realidad, que permitirán a otros investigadores 

seguir explorando el campo del conocimiento acerca del liderazgo servidor en el 

sector público (Liden et al., 2008). 

Los objetivos que se plantean dentro de la investigación consideran como 

general determinar la incidencia del liderazgo de servicio en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021. Y como 

específicos: determinar la influencia del liderazgo servidor en el desempeño de la 

tarea de los trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021; determinar 

la influencia del liderazgo servidor en el desempeño contextual de los trabajadores 

de una dirección regional de agricultura, 2021; determinar la influencia del liderazgo 

servidor en el desempeño adaptativo de los trabajadores de una dirección regional 

de agricultura, 2021; determinar la influencia del liderazgo servidor en el 

desempeño proactivo de los trabajadores de una dirección regional de agricultura, 

2021. 

Así mismo se ha planteado las siguientes hipótesis de investigación; general 

el liderazgo de servicio incide significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021. Específicas: El 

liderazgo servidor incide positivamente en el desempeño de la tarea de los 

trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021; El liderazgo servidor 

incide positivamente en el desempeño contextual de los trabajadores de una 

dirección regional de agricultura, 2021; El liderazgo servidor incide positivamente 

en el desempeño adaptativo de los trabajadores de una dirección regional de 

agricultura, 2021; El liderazgo servidor incide positivamente en el desempeño 

proactivo de los trabajadores de una dirección regional de agricultura, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

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 mediación multinivel para explicar 

los procesos que vinculan el liderazgo de servicio con el desempeño del servicio de 

los empleados de primera línea, tanto a nivel de empleado como de sucursal. Los 

datos se obtuvieron de 58 gerentes de sucursales y 324 empleados de primera línea 

de sucursales de una cadena de restaurantes en Taiwán. Los resultados del modelo 

lineal jerárquico indican que dos factores, relacionados con el clima y el compromiso 

laboral, median la relación entre el liderazgo de servicio de los gerentes de sucursal 

y el desempeño del servicio de los empleados de primera línea; y que el compromiso 

laboral media la relación entre el clima de preocupación y el desempeño de dicho 

servicio; concluyendo que el liderazgo de servicio explica significativamente el 

desempeño laboral. 

Otro estudio es el llevado a cabo por Hashim et al. (2019) quien plantea que 

el Modelo de Líder Servidor es una teoría que promueve la administración, apoya la 

confianza, coordina el esfuerzo, organiza el futuro y utiliza la capacidad moral para 

involucrar a otros, enfocándose en las buenas prácticas éticas. Este estudio 

inspecciona la facultad de las universidades públicas y privadas de Peshawar en 

busca de elementos del comportamiento del líder servidor y su efecto sobre el 

desempeño. Se basaron en la información de 95 miembros de la facultad docente de 

diferentes universidades, descubrieron ayuda para el impacto inmediato de todos los 

elementos de la administración del comportamiento del líder servidor en el 

desempeño de las universidades. Los hallazgos se suman a las prácticas de 

liderazgo de servicio, al igual que a la administración basada en valores, que 

posiblemente puede incluir literatura novedosa sobre esta relación estudiada en 

profesores universitarios. Las implicaciones forman la última parte del artículo. 

Similar es el estudio realizado por Gultekin y Dougherty (2021)  estudio que 

exploró la relación del liderazgo servidor y el rendimiento obetenido en estudiantes 

en escuelas del Estado, siguiendo para ello un enfoque cuántico con diseño de no 

experimento. Se estudió 15 escuelas, utilizando como instrumento la Evaluación de 

Liderazgo Organizacional (OLA) (Laub, 1999), incluyendo a 362 estudiantes. Los 
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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 relación entre el rendimiento estudiantil y 

el liderazgo de servicio, se utilizaron análisis univariados y multivariados. Los datos 

se analizaron en busca de normalidad, linealidad y homocedasticidad. El análisis de 

los datos se realizó utilizando SPSS Statistics versión 22.0, como herramientas para 

el análisis de esta investigación. Como resultado de la encuesta de OLA sobre las 

funciones del liderazgo de servicio, la subescala de valores de personas se volvió 

estadísticamente significativa. Es la única subescala que mostró una amplia 

correlación con el rendimiento académico. La escala puede indicar cuánto valora un 

maestro a las personas. 

Un estudio más amplio es el desarrollado por Al Khajeh (2019) que sostiene 

que el liderazgo es uno de los determinantes clave asociados con el éxito y el fracaso 

de cualquier organización. El estilo de liderazgo es la manera en que las personas 

son dirigidas y motivadas por un líder para lograr las metas organizacionales. Este 

estudio examina el impacto de los estilos de liderazgo en el desempeño 

organizacional. La atención se centró en seis estilos principales de liderazgo: 

transformacional, transaccional, autocrático, carismático, burocrático y democrático. 

Este estudio ha proporcionado conocimientos profundos sobre los estilos de 

liderazgo; Los liderazgos democráticos, transformacionales, burocráticos y 

autocráticos tienen un impacto positivo en el desempeño organizacional, sin 

embargo, los liderazgos carismáticos y transaccionales tienen un impacto negativo 

en el desempeño organizacional, ya que no brinda oportunidades y libertad a los 

empleados. En este estudio, se han realizado investigaciones tanto primarias como 

secundarias. La investigación primaria se ha realizado utilizando el enfoque 

cuantitativo, con la ayuda de un instrumento de encuesta, basado en un cuestionario 

de encuesta. La investigación secundaria se ha realizado mediante la revisión de la 

literatura previamente establecida para el logro de los objetivos de la investigación. 

Los hallazgos sugirieron que los estilos de liderazgo carismático, burocrático y 

transaccional tienen una relación negativa con el desempeño organizacional. Los 

estilos de liderazgo transformacional, autocrático y democrático, por otro lado, 

tuvieron una relación positiva con el desempeño organizacional. Se ha recomendado 
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que las organizaciones utilicen un estilo de liderazgo que mejore las capacidades y 

habilidades de las personas. 

Además, se tiene el estudio realizado por Lemoine y Blum (2021) que 

integraron la teoría de la congruencia de roles de género con la investigación 

existente sobre el liderazgo de servicio para proponer y probar un modelo de proceso 

moderado en el que se planteó la hipótesis de que los efectos del liderazgo de 

servicio en los resultados son más fuertes cuando son implementados por mujeres y 

cuando se lleva a cabo dentro de equipos con alto nivel de género femenino. 

Específicamente, se teorizó 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 debería conducir a ventajas femeninas para el desempeño laboral 

a través de los mediadores en serie propuestos de motivación prosocial y 

comportamientos de liderazgo de servicio seguidor. Se probó este modelo moderado 

de mediación en serie en un estudio de campo temporalmente retrasado con una 

muestra de múltiples organizaciones que incluye 109 equipos. Se encontró evidencia 

de que el modelo de proceso mediado se modera en la primera etapa de tal manera 

que, en equipos con mayor composición de roles de género femenino, el liderazgo 

de servicio tiene mayores efectos directos sobre la motivación prosocial, así como 

efectos indirectos sobre el liderazgo y desempeño del servidor seguidor. No se 

encontró apoyo para la hipótesis que surgiría un efecto moderado similar para el 

sexo del líder; en cambio, se encontró que el efecto del liderazgo de servicio en el 

liderazgo de servidor y seguidor, y posteriormente en el desempeño, es más fuerte 

para las mujeres líderes 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 desempeño sostenible de las 

empresas, mediante el estudio empírico del mecanismo mediador de la confianza 

bidimensional, a saber, la confianza afectiva y cognitiva, entre el liderazgo de servicio 

y el desempeño individual. Los datos se componen de muestras diádicas de 233 

pares de subordinados y sus supervisores. Los resultados del modelo lineal 

jerárquico, para datos agrupados mostraron que el liderazgo de servicio predijo 

fuertemente la confianza afectiva, los comportamientos de ciudadanía organizacional 

y el desempeño de tareas de los subordinados; la confianza afectiva medió 

completamente el efecto del liderazgo de servicio en el desempeño de la tarea, 
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mientras que media parcialmente el efecto del liderazgo de servicio en los 

comportamientos de ciudadanía organizacional de los subordinados. Por el contrario, 

la confianza cognitiva no medió el efecto del liderazgo de servicio ni en los 

comportamientos de ciudadanía organizacional, ni en el desempeño 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 desempeño individual 

positivo. 

A nivel nacional se tiene la investigación realizada por Pino et al. (2020) 

quienes se propusieron a validar el efecto significativo que tiene el liderazgo de 

servicio en la satisfacción de los trabajadores, a través de la teoría de aprendizaje 

social. La investigación fue realizada en 225 estudiantes de maestría en CENTRUM, 

a los cuales se les aplico una  encuesta, la investigación fue de explicativa, de corte 

transecional, de enfoque cuantitativo, los datos fueron analizados utilizando análisis 

factorial y modelo de ecuaciones estructurales, lograron encontrar que el liderazgo 

de servicio tiene un efecto positivo en la satisfacción de los empleados, concluyendo 

que  el estilo de liderazgo de servicio mejora la satisfacción laboral y por lo tanto se 

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

Otro estudio a nivel nacional fue el desarrollado por Villegas (2019)  que se 

propuso identificar cual es la relevancia del liderazgo de servicio, así como sus 

características en jefes de unidades administrativas, encontrando que se tiene 

presencia del liderazgo de servicio en los incluidos en la investigación, así mismo se 

ha determinado la presencia de las características del líder de servicio, que afectan 

directamente en la creatividad de los trabajadores administrativos; concluyendo que 

existe una relación positiva de las características 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 teoría del rasgo: la personalidad y las cualidades cognitivas ayudan a un líder a 

tener éxito en el liderazgo; teoría de las habilidades: conocimientos y habilidades 

para ser un líder eficaz; teoría de casos: una situación específica para determinar el 

estilo de liderazgo aplicado; teoría de la contingencia: la eficacia del liderazgo 

depende de los estilos de liderazgo adecuados para las situaciones; teoría de la 

meta: el camino, la capacidad del líder para inspirar, compartir con los subordinados 
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para lograr la meta deseada; teoría de transacciones, centrada en la comunicación 

y el establecimiento de expectativas para los resultados del liderazgo; teoría de la 

transformación, discutiendo la capacidad de los líderes para involucrarse y 

conectarse con los subordinados para lograr los máximos resultados, y la teoría del 

liderazgo de servicio - líderes como el primer servidor, que lidera y genera 

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

Nunca antes la discusión sobre estilos de liderazgo de servicio ha sido el foco 

de la amplia discusión 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 más difícil, complejo y 

multifacético para organizaciones de todo tipo en todo el mundo, planteando así 

nuevas preguntas y desafíos relacionados con identificar el tipo de líder que es el 

más adecuado, pero de hecho esto es extremadamente difícil en el contexto de un 

mundo que cambia rápidamente, desarrollos impredecibles, el estilo de liderazgo se 

ha vuelto muy efectivo. Sin embargo, según Gandolfi y Stone (2016) hasta ahora, el 

estilo de liderazgo de servicio ha aparecido durante más de 40 años, pero la mayoría 

de las publicaciones sobre liderazgo afirman que es probable que este estilo cause 

la mayoría de los malentendidos en la investigación sobre estilos de liderazgo. 

Muchas opiniones sugieren que de ser un sirviente se pasa a ser un líder y 

cómo un líder puede convertirse en un sirviente, esto parece difícil de aceptar (Bilal 

et al., 2020). Algunas opiniones sugieren que la humildad, la mansedumbre de un 

líder 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 sinónimos, primero debe estar en la posición y 

la posición del servidor. Los líderes con estilo de liderazgo sirven para no dejar que 

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

Desde que Greeleaf publicó la teoría del estilo de liderazgo de servicio, cada 

vez más documentos enfatizan al líder 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 están volviendo más comunes y aplicables a las diferencias de liderazgo 

entre culturas. Del mismo modo Hoch et al. (2018)  encontraron evidencia empírica 
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de la creciente efectividad del liderazgo en un enfoque de liderazgo diferente en 

comparación con otros métodos de liderazgo, lo que demuestra la superioridad del 

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

En el contexto de la renovación y la integración internacional de gran alcance, 

especialmente en los países en desarrollo, la investigación sobre el estilo de 

liderazgo de servicio tiene un significado importante, ya que representa las ideas de 

que “la raíz de un país debe ser la gente” y el líder debe ser un servidor del pueblo, 

que el líder debe hacer todo lo que sea beneficioso para el pueblo y evitar lo que sea 

perjudicial para el pueblo, el líder asumiendo cualquier cargo en el sector público, 

ante todo, debe amar a la gente, planteó el intereses del pueblo por encima de todo, 

y tener espíritu de imparcialidad. Por lo tanto, el liderazgo de servicio se está 

convirtiendo en un estilo de liderazgo común, que trae éxito al líder y mejora el 

desarrollo del sector público. Si el objetivo es comprender el resultado del liderazgo 

y los diferentes estilos de liderazgo, especialmente el liderazgo en el sector público 

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 líderes, la 

discusión sobre la dirección de aplicar el estilo de liderazgo de servicio. Sobre esa 

base, el artículo estructurado es, en primer lugar, el concepto de estilo de liderazgo 

de servicio, los desafíos que se plantean al construir un estilo de liderazgo al servicio 

del sector público, que incluyen: En el contexto general, surgen desafíos en la 

construcción de estilos de liderazgo que sirven al público. Sector y la construcción 

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

El liderazgo de servicio ha sido muy estudiado, principalmente midiendo el 

impacto que tiene sobre el desempeño. El consenso general es que el liderazgo de 

servicio en general tiene una influencia positiva en el desempeño de los empleados. 

Influye positivamente en la confianza de los seguidores de una organización  (Bobbio 

et al., 2012). También se ha llevado a cabo una extensa investigación con respecto 

al impacto del liderazgo de servicio en el desempeño laboral de los empleados. Si 

bien la investigación realizada por Sihombing et al. (2018) encontraron que el 

liderazgo de servicio no ha tenido ningún impacto en el desempeño laboral de los 

empleados, es importante tener en cuenta que esta investigación se realizó dentro 

de un solo banco indonesio y requiere una mayor validación. En contraste, una 
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plétora de otros trabajos académicos ha validado que el liderazgo de servicio impacta 

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

También se ha descubierto que el liderazgo de servicio tiene un impacto 

positivo en la satisfacción laboral de los empleados. Se ha descubierto que este es 

el caso dentro de una variedad de entornos organizacionales diferentes, por ejemplo; 

educación, parques nacionales, organizaciones familiares y atención médica (Chi et 

al., 2011). Además, la investigación muestra que el liderazgo de servicio tiene un 

impacto positivo en climas positivos en el lugar de trabajo (Liden et al., 2015). Es 

importante señalar que también hay muchos otros aspectos del desempeño laboral 

discutidos dentro de la literatura en la revisión. Por ejemplo; manejo de conflictos en 

equipo; creatividad de los empleados; compromiso trabajo-familia; comportamiento 

de la voz; compromiso organizacional; satisfacción 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 desempeño de 

los empleados y de la organización. A partir de la evidencia proporcionada 

anteriormente, se puede argumentar que el desempeño organizacional es una de las 

áreas más saturadas del liderazgo de servicio, y la mayoría de las investigaciones 

en el campo se han realizado en esta área (Mcquade et al., 2021). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

Esta investigación fue de tipo básica porque buscó ampliar el acervo de 

conocimientos existentes y aportar más evidencias al campo científico (Arias, 2017). 

Se condujo a través del diseño no experimental, ya que la intención no fue 

alterar la conducta de las variables, sino en su lugar analizarlas en su estado natural 

(Thompson y Panacek, 2007). La recopilación de datos se llevó a cabo en un sólo 

instante, por lo que fue de corte transversal. 

El nivel es de una investigación fue explicativa causal, debido a que se busca 

explicar el comportamiento de la variable desempeño 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 operacionalización  

Variable independiente: Liderazgo servidor 

Definición conceptual  

El líder se concreta como el primer servidor dentro de una organización, quien 

primero quiere encargarse y luego lidera desde allí (Sousa y Van Dierendonck, 

2015). 

Definición operacional  

El liderazgo de servicio se mide a través de 9 dimensiones que incluyen el 

empoderamiento, retroceder, responsabilidad, perdón, coraje, autenticidad, 

humildad y mayordomía, así mismo se requiere a partir de 30 ítems (van 

Dierendonck, 2011).  

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual  

X Y 
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El desempeño 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 organización cuyo único propósito es lograr efectividad (Ramírez, 

2013). 

Definición operacional  

Operacionalmente se precisa como un conjunto cuatro dimensiones, como tarea, 

contexto, adaptabilidad e iniciativa, que consienten la medición de la estructura, para 

ello se empleó el cuestionario PRO-4, el cual consta de 27 ítems, a los trabajadores 

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

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población  

Se denomina población al grupo de elementos sobre los cuales se requiere 

obtener información. La población tiene que ver con la pregunta de 

investigación o con el objetivo de investigación, tomando para ello ciertas 

restricciones como la edad, el sexo, u ocupación, esta debe estar totalmente 

definida tomando en cuenta los criterios para incluir y para excluir (Banerjee y 

Chaudhury, 2021).  

En la presente investigación fueron 76btrabajadores. 

Criterios de inclusión: Los criterios de selección fueron que sean 

trabajadores administrativos, que se encuentren con vínculo laboral, personas 

mayores de 18 años de edad. 

Criterios de exclusión: 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 trabajó con una muestra por censo, sobre el particular Chávez (2007) 

manifiesta que este tipo de muestra está referida a la porción representativa 

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

Muestreo 
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El muestreo fue no probabilístico, por conveniencia porque se eligió contar 

con la participación de la población (McMillan y Schumacher, 2001). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para esta investigación, se decidió manejar las encuestas porque fue la más 

conveniente para recopilar datos a nivel de percepción y obligatorios para la 

investigación de forma expedita y económica (Callegaro et al., 2015). 

Instrumento 

El cuestionario fue la herramienta seleccionada para la recolección de datos. 

Hubo 57 ítems, 30 de los cuales se usaron para medir la variable 

independiente como el liderazgo de servicio y 27 de ellas fueron usadas para 

la medición de la variable dependiente como es el desempeño laboral, todos 

los ítems tenían cinco opciones que van desde 1=muy malo hasta 5= 

excelente. 

Validez 

La validez fue determinada por el juicio de tres expertos en temas 

administrativos y de gestión pública, todos con buena opinión, además que 

estas herramientas han sido verificadas por el autor y han seguido estrictos 

procedimientos de verificación (Taherdoost, 2020). 

3.5. Procedimientos 

Con la finalidad de obtener los datos, primero fue necesario obtener la 

autorización de la organización para proporcionar a los trabajadores, las 

instalaciones de recolección de información, y luego se aplicó la herramienta 

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

3.6. Método de análisis de la información 

  Para el análisis de la información se utilizó la estadística descriptiva, para ello 

se hizo uso de la versión 22 en español del programa SPSS, presentando los 

resultados en tablas, así mismo brindó la capacidad de presentar resultados 
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inferenciales, haciendo uso del modelo de regresión logística ordinal (Bryman 

y Cramer, 2005). 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación siguió estrictamente el acuerdo de ética de la investigación, 

siempre respetó el derecho a vivir y proteger el ambiente que nos rodea, de 

igual manera siempre respetó el anonimato de los participantes y su 

consentimiento informado, así mismo se respetó la autoría de todas las 

fuentes que fueron consultadas (Álvarez, 2018). 
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IV. 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 exógena, es decir liderazgo de servicio, los 

informantes indicaron un 43.4% que están de acuerdo. Por otro lado, un 27.8% 

consideraron que están completamente de acuerdo con el nivel de liderazgo, el 

21.1% respondieron que no están de acuerdo ni en desacuerdo y un 5.3% 

consideraron que están 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 están 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 dimensión 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 dimensión responsabilidad, los encuestados 

opinaron estar de acuerdo con el nivel que cuentan con un 56.6%, por otro lado, el 

18.4% no está de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 14.5% se mostró 

completamente de acuerdo. Los resultados de la dimensión responsabilidad 

demostraron que el 56.6% está 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 dimensión 

referida al perdón, el 35.5% demostró estar en desacuerdo, el 31.6% opinan estar ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 17.1% están de acuerdo y solo el 

11.8% está completamente en desacuerdo. 

Los resultados de la quinta dimensión coraje, demostraron que el 43.4% se 

encontró de acuerdo, un 38.2% no está de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que 

el 6.6% se presentó en desacuerdo. Por parte de los resultados sobre la autenticidad, 

el 34.2% estuvo de acuerdo, 27.6% marcó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, 
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mientras que el 30.3% mencionó estar completamente de acuerdo. Los resultados 

de la dimensión humildad demostraron que un 46.1% está completamente de 

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

que solo el 5.3% está completamente en desacuerdo. Por último, la dimensión 

mayordomía cuenta con los siguientes resultados: 53.9% demostró estar de acuerdo, 

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

mencionaron estar completamente en desacuerdo con el nivel que esta dimensión 

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

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de liderazgo de servicio y sus dimensiones 

Nivel Rango F % 

Variable VI: Liderazgo de servicio 

Muy malo [30-53] 4 5.3% 

Malo [54-77] 2 2.6% 

Regular [78-101] 16 21.1% 

Bueno [102-125] 33 43.4% 

Excelente [126-150] 21 27.6% 

Dimensiones 

D1: Empoderamiento 

Muy malo [7-12] 4 5.3% 

Malo [13-18] 10 13.2% 

Regular [19-24] 12 15.8% 

Bueno [25-30] 36 47.4% 

Excelente [31-35] 14 18.4% 

D2: Retroceder 

Muy malo [3-5] 4 5.3% 

Malo [6-8] 8 10.5% 

Regular [9-11] 41 53.9% 

Bueno [12-13] 20 26.3% 

Excelente [14-15] 3 3.9% 

D3: Responsabilidad 

Muy malo [3-5] 4 5.3% 

Malo [6-8] 4 5.3% 

Regular [9-11] 14 18.4% 

Bueno [12-13] 43 56.6% 

Excelente [14-15] 11 14.5% 

D4: Perdón 

Muy malo [3-5] 9 11.8% 

Malo [6-8] 27 35.5% 

Regular [9-11] 24 31.6% 

Bueno [12-13] 13 17.1% 

Excelente [14-15] 3 3.9% 

D5: Coraje 

Muy malo [3-5] 4 5.3% 

Malo [6-8] 5 6.6% 

Regular [9-11] 29 38.2% 

Bueno [12-13] 33 43.4% 

Excelente [14-15] 5 6.6% 

D6: Autenticidad 

Muy malo [4-6] 5 6.6% 

Malo [7-9] 1 1.3% 

Regular [10-12] 21 27.6% 

Bueno [13-16] 26 34.2% 

Excelente [17-20] 23 30.3% 

D7: Humildad 

Muy malo [5-8] 4 5.3% 

Malo [9-12] 7 9.2% 

Regular [13-16] 15 19.7% 

Bueno [17-20] 15 19.7% 

Excelente [21-25] 35 46.1% 

D8: Mayordomía 
Muy malo [3-5] 4 5.3% 

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 la tabla 2, se consideran a nivel de variable y dimensiones lo que se obtuvo 

como resultados de la variable desempeño 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 están de acuerdo ni en desacuerdo. Un 18.4% 

consideran estar completamente de acuerdo, un 5.3% está completamente en 

desacuerdo y un 3.9% está en desacuerdo. Estos resultados indican que el 

desempeño laboral aún no es completamente eficiente y se debe trabajar en ciertos 

puntos. 

 En lo referente a sus dimensiones de esta viable, desempeño de la tarea, el 

55.3% consideran estar de acuerdo, el 22.4% no está 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% está en desacuerdo. Estos 

resultados muestran que el desempeño de la tarea en los trabajadores de la 

organización es mayormente negativa, dicho de otro modo, presenta algunos retos 

que se deben superar. En lo que respecta a la dimensión desempeño contextual, los 

encuestados consideran estar de acuerdo en un 52.6%, el 19.7% no están de 

acuerdo ni en desacuerdo. Mientras que están completamente en desacuerdo por 

parte de un 5.3%. Lo que indica una serie de desventajas al realizar el manejo del 

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

Por parte de la tercera dimensión desempeño adaptativo, el 50% de 

encuestados opinan estar de acuerdo, el 26.3% no está de acuerdo ni en 

desacuerdo, solo el 14.5% mencionó estar de acuerdo, mientras que un 2.6% opinó 

estar completamente en desacuerdo. Por último, los resultados de la dimensión 

desempeño proactivo demostraron que un 61.8% de encuestados se mostraron de 

acuerdo con el ni0vel 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 

Distribución de frecuencias de desempeño laboral y sus dimensiones 

Nivel Rango F % 

Variable VD: Desempeño laboral 

Muy malo [27-48] 4 5.3% 

Malo [49-70] 3 3.9% 

Regular [71-92] 16 21.1% 

Bueno [93-114] 39 51.3% 

Excelente [115-135] 14 18.4% 

Dimensiones 

D1: Desempeño de tarea 

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

Malo [11-15] 3 3.9% 

Regular [16-20] 17 22.4% 

Bueno [21-25] 42 55.3% 

Excelente [26-30] 8 10.5% 

D2: Desempeño contextual 

Muy malo [7-12] 4 5.3% 

Malo [13-18] 2 2.6% 

Regular [19-24] 15 19.7% 

Bueno [25-30] 40 52.6% 

Excelente [31-35] 15 19.7% 

D3: Desempeño adaptativo 

Muy malo [7-12] 2 2.6% 

Malo [13-18] 5 6.6% 

Regular [19-24] 20 26.3% 

Bueno [25-30] 38 50% 

Excelente [31-35] 11 14.5% 

D4: Desempeño proactivo 

Muy malo [7-12] 4 5.3% 

Malo [13-18] 3 3.9% 

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 desempeño laboral, por lo tanto, se realizó el cálculo 

a través de regresión logística ordinal, ya que se contó con variables categóricas. 

Los resultados fueron mostrados de la siguiente manera. 

En lo que concierne a la hipótesis 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 además como 

significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este modelo aplicado es el más 

adecuado para medir esta relación, 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 desempeño laboral en los trabajadores.   
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Tabla 3 

Resultados del modelo de desempeño laboral en los trabajadores de una dirección 

regional de agricultura. 

 
Chi 

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R-cuadrado 
 

Desempeño 
laboral en los 
trabajadores 

89.958 4 0,000 

Cox y Snell 0,694 

Nagelkerke 0,754 

McFadden 0,468 

En lo que concierne a la hipótesis específica 1, variable independiente influye en la 

primera dimensión 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 además como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este 

modelo aplicado es el más adecuado para medir esta relación, 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 desempeño de la tarea en estos 

trabajadores estudiados. 

Tabla 4 

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

agricultura. 

 
Chi 

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R-cuadrado 
 

Desempeño de 
la tarea en los 
trabajadores 

86.229 4 0,000 

Cox y Snell 0,678 

Nagelkerke 0,742 

McFadden 0,462 

En lo que concierne a la hipótesis específica 2, variable independiente influye en la 

segunda dimensión 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 además como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este 

modelo aplicado es el más adecuado para medir esta relación, 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 desempeño de contextual en la población 

de estudio. 

Tabla 5 

Resultados del modelo de desempeño contextual de los trabajadores del sector 

agricultura. 

Chi 
cuadrado 

gl Sig. 
Pseudo R-
cuadrado 

Desempeño 
contextual de 

los trabajadores 
86.115 4 0.000 

Cox y Snell 0,678 

Nagelkerke 0,741 

McFadden 0,461 

En lo que concierne a la hipótesis específica 3, variable independiente influye en la 

tercera dimensión 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 además como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este 

modelo aplicado es el más adecuado para medir esta relación, 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 desempeño de adaptativo en la población 

analizada. 

Tabla 6 

Resultados del modelo de desempeño adaptativo de los trabajadores del sector 

agricultura 

Chi 
cuadrado 

gl Sig. 
Pseudo R-
cuadrado 

Desempeño 
adaptativo de 

los trabajadores 
78.381 4 0,000 

Cox y Snell 0,643 

Nagelkerke 0,701 

McFadden 0,412 

En lo que concierne a la hipótesis específica 4, variable independiente influye en la 

cuarta dimensión 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 además como significancia 0.000, menor a p=0.05, esto indica que este 

modelo aplicado es el más adecuado para medir esta relación, 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 desempeño proactivo de las personas 

investigadas. 

Tabla 7 

Resultados del modelo de desempeño proactivo de los trabajadores 

Chi 
cuadrado 

gl Sig. 
Pseudo R-
cuadrado 

Desempeño 
proactivo de los 

trabajadores 
75.190 4 0,000 

Cox y Snell 0,628 

Nagelkerke 0,715 

McFadden 0,469 
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V. DISCUSIÓN  

Para la investigación, fue utilizada la encuesta con la aplicación de un cuestionario, 

que permitió la obtención de los resultados descriptivos e inferenciales, con el 

objetivo de determinar la incidencia del liderazgo de servicio en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una dirección regional de agricultura en la región Apurímac, 

2021. 

En el modelo de liderazgo de servicio, los líderes 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 espíritu de justicia. Sobre los resultados a nivel descriptivo, estos señalan que, 

los trabajadores de una dirección regional de agricultura, los encuestados 

manifestaron ante el liderazgo de servicio un 43.4% que están de acuerdo. Por otro 

lado, un 27.8% consideraron que están completamente de acuerdo con el nivel de 

liderazgo, el 21.1% respondieron que no están de acuerdo ni en desacuerdo y un 

5.3% consideraron que están completamente en desacuerdo. Los resultados 

obtenidos nos indicar de manera general que en la institución estatal donde se ha 

realizado el estudio, los trabajadores consideran que el liderazgo servidor es regular, 

es decir que los líderes aplican un liderazgo de servicio regular, lo que lleva a afirmar 

que se debe fortalecer las capacidades de liderazgo, orientado principalmente al 

servicio, puesto que las instituciones públicas tienen como misión la prestación de 

servicios públicos.  

El desempeño laboral se ha considerado un elemento básico que permite la 

medición de lo efectivo y exitoso que son las organizaciones. La estabilidad laboral 

traerá paz, salud, motivación y un buen estado emocional. En este caso, el individuo 

está dispuesto a dar más y centrarse en otros aspectos, mejorando así su estatus en 

la organización 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 están de acuerdo ni en desacuerdo. Un 18.4% consideran estar 

completamente de acuerdo, un 5.3% está completamente en desacuerdo y un 3.9% 

está en desacuerdo. Los resultados obtenidos acerca de esta variable indican que el 

desempeño es bastante desalentador, es decir existe un espacio importante por 

mejorar, para ello será necesario trabajar en las competencias de cada trabajador, 

además de sus habilidades y destrezas, a fin de lograr mejores indicadores que 
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redundarán a la postre en la atención 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 regresión ordinal es el modelo que 

permite determinar la influencia de la variable independiente en la dependiente, 

igualmente se comprobó un valor de la prueba de Nagelkerke de 0.754, que reveló 

que el liderazgo de servicio explica un 75.4% del desempeño laboral en los 

trabajadores. La incidencia del liderazgo de servicio en el desempeño 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 más identificados con los líderes y por tanto den un mayor esfuerzo a la tarea 

que se asigna o encomienda, de tal manera que los resultados siempre será más 

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 está 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 desempeño laboral de los 

trabajadores en la entidad estudiada, por lo que se debe dar mayor importancia a la 

práctica de este estilo de liderazgo, ya que permitirá 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 vínculo del liderazgo de servicio con el desempeño del mismo en un grupo 

de trabajo, donde concluyeron que la primera variable trabajada incide de forma 

significativa el desempeño laboral de los trabajadores debido a que el ambiente y 

compromiso laboral influían en el liderazgo de los gerentes así como el desempeño 

de los empleados; de igual manera la responsabilidad en el trabajo analizaba la 

dependencia entre la preocupación y el desempeño 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 

satisfacción de los trabajadores, a través de la teoría de aprendizaje social. La 

investigación fue realizada en 225 estudiantes de maestría en CENTRUM, a los 

cuales se les aplico una  encuesta, la investigación fue de explicativa, de corte 
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transecional, de enfoque cuantitativo, los datos fueron analizados utilizando análisis 

factorial y modelo de ecuaciones estructurales, lograron encontrar que el liderazgo 

de servicio tiene un efecto positivo en la satisfacción de los empleados, concluyendo 

que  el estilo de liderazgo de servicio mejora la satisfacción laboral y por lo tanto se 

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

De igual manera, en el estudio desarrollado por Valderrama (2016) se 

encontró que la presencia de actitudes por parte del liderazgo de servicio afecta 

directamente ya que cuenta con una relación 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 consideración a la influencia en el desempeño 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 descripción de cada tarea, de manera que se 

contribuye de manera directa o indirecta a la organización (Bautista, Cienfuegos, & 

Aguilar, 2020). Los resultados encontrados muestran que el desempeño 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 

desempeño en la tarea está bastante limitado al cumplimiento de las actividades 

encomendadas a realizar, más no se nota un esfuerzo mayor que permita mejorar el 

desempeño en general, sino más bien se busca solo cumplir con lo que se le exige. 

Esta situación puede mejorar utilizando diversas estrategias por parte de los 

directivos institucionales, como la planificación de nuevas metas que sean más 

retadoras, mejorando la motivación a través del liderazgo o utilizando diversos 

estímulos. 

Haciendo uso del modelo de regresión logística 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 indicaría que el liderazgo de servicio explica un 74.2% en el desempeño 

de la tarea. Este valor nos permite indicar que el liderazgo servidor tienen una alta 

incidencia en el desempeño de la tarea de los trabajadores de la institución 

estudiada, por lo que se debe reforzar la aplicación de este estilo de liderazgo, ya 
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que redundará en la mejora del trabajo que realizan los servidores y esto por ende 

mejorará el desempeño en general. 

En relación al desempeño contextual, esta dimensión es definida como el 

empeño personal que no está directamente concerniente con la función principal del 

puesto, así mismo, se refiere al comportamiento de suscitar la efectividad de una 

organización mediante la creación de un entorno psicológico, social y organizacional, 

como catalizador para la ejecución de tareas (Pegoraro, 2009). En tal sentido, se ha 

obtenido como resultados que un 47.89% consideran que es moderada, mientras 

que 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 desempeño 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 más fuerte, para lo cual será necesario 

la implementación de una serie de estrategias orientadas principalmente a los 

trabajadores de la institución. 

En similar estudio (Medina, 2018), logró determinar que la participación 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 inclinación por 

considerar a la participación como favorable, la cual se da principalmente por la 

mayor participación de los involucrados en el desarrollo de las actividades que se les 

asigna. 

En consideración a la influencia del liderazgo de servicio en el desempeño 

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, además de resultados de la 

prueba de Nagelkerke con un valor de 0.741, que indicaría que el liderazgo de 

servicio explica un 74.1% del desempeño contextual. En ese sentido se debe poner 

bastante interés por este tipo de participación, debido a que generará mayor impacto 

en la gobernanza de los gobiernos locales, especialmente debido a que cada día los 

ciudadanos participan en nuevas formas de comunicación como son las redes 

sociales y grupos online que permite una comunicación en tiempo real, que además 

permite en muchos de los casos generar tendencias que son bastante influyentes en 

temas públicos de interés. 
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 En cuanto al desempeño 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 desempeño efectivo en condiciones nuevas o más dificultosas. Los 

resultados que obtenidos indican que el 54.93% tiene una participación moderada, 

un 19.72% tiene una participación baja, mientras que un 18.31% una participación 

alta. Por otro lado, un 5.63% una participación muy alta, mientras que un 1.41% una 

participación muy baja. Los resultados dan cuenta de un nivel bastante bajo que es 

necesario seguir mejorando, lo cual se logra con una orientación permanente al 

cambio, en el cual los trabajadores y su actitud hacia el cambio que tienen ellos, será 

fundamental para poderse adaptar y de esta manera lograr mejores niveles de 

desempeño. 

 El liderazgo de servicio será fundamental para el desempeño adaptativo, 

puesto que de esta manera se tiene una mayor adaptación de los trabajadores a las 

labores que se realiza principalmente cuando existen cambios que se deben ir 

haciendo parte de la organización. Para determinar la influencia del liderazgo de 

servicio en el desempeño 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, además de un Pseudo R-cuadrado calculado a través de la prueba de 

Nagelkerke de 0.701, que indicaría que el liderazgo de servicio explica un 70.1% del 

desempeño adaptativo, el cual refleja que existe baja influencia de la participación 

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 

desempeño adaptativo, sin embargo, es alto, por lo que se debe apostar por 

implementar estrategias de manejo de este estilo de liderazgo que propiciará obtener 

mejores niveles de desempeño en esta dimensión, además fortalecerá a los 

trabajadores en sus procesos de adaptación a los nuevos escenarios que se 

presentan y de esta forma lograr la misión institucional.  

Por último, en lo que concierne al desempeño proactivo, dimensión 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 cómo 

lograrlo, la persona proactiva tiene el poder de diseñar su propio entorno y destino 

donde desea llegar (López, 2010).  

Con la finalidad de determinar cómo influye el liderazgo de servicio en el 

desempeño 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, además de un 

Pseudo R-cuadrado calculado a través de la prueba de Nagelkerke de 0.715, que 

indicaría que el liderazgo de servicio explica un 71.5% del desempeño proactivo. Los 

resultados permiten afirmar que este tipo de liderazgo es efectivo en el desempeño 

proactivo, ya que da confianza a los trabajadores volviéndolos más proactivos en el 

desarrollo de las diferentes tareas y actividades que se presenten y de esta forma 

solucionar problemas que puedan encontrar. 



28 

VI. CONCLUSIONES

Primera: 

El liderazgo de servicio es una variable que explica en gran medida el 

desempeño laboral de los trabajadores en el sector agricultura en el gobierno 

regional de Apurímac, debido a que permite ganar confianza y motivar a los 

servidores públicos, y de esta manera se sienten más comprometidos con 

realizar su trabajo colaborando de esta manera en la obtención de metas y 

objetivos institucionales. 

Segunda: 

El estilo de liderazgo de servicio tiene una influencia alta en el desempeño de 

la tarea de los trabajadores estatales en el sector agricultura de la región 

Apurímac, 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 

día a día, 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 desempeño 

contextual, en los trabajadores del sector agricultura del gobierno regional de 

Apurímac, debido a que los servidores al tener más cerca a los líderes, permite 

que los trabajadores se desenvuelvan de una manera más efectiva, adaptando 

de forma más adecuada los fenómenos del contexto y poniéndolo al servicio de 

la organización. 

 Cuarta: 

El liderazgo de servicio tiene una incidencia modernamente alta en el 

desempeño adaptativo, en los trabajadores del sector agricultura de la región 

Apurímac, debido a que lo trabajadores se adaptarán mucho más rápido si 

tienen a los líderes que le dan confianza y además les enseñan el camino para 

hacer las cosas, esto cambiará por ende la actitud de adaptación de los 

trabajadores, en beneficio de la organización. 

 Quinta: 

El liderazgo de servicio tiene una influencia moderadamente alta en el 

desempeño proactivo, en los trabajadores del sector agricultura en la región 

Apurímac, 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 institución, implementar mecanismos para 

desarrollar el liderazgo de servicio, principalmente a los directivos y jefes de 

área, ya que de esta manera lograran un mejor desempeño de los 

colaboradores dentro de la organización. 

Segunda: 

Se recomienda a los jefes de nivel operativo poner en práctica el liderazgo de 

servicio para mejorar el desempeño en la tarea, ya que de esta manera se 

logrará cumplir con los planes de corto plazo de la organización. 

Tercera: 

Se recomienda a los directivos de nivel superior implementar una práctica 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 institución. 

Cuarta: 

Se recomienda a los encargados de la administración de recursos humanos la 

implementación del liderazgo de servicio en todos los trabajadores de la 

institución a fin de lograr adaptarse mejor a los cambios y de esta manera lograr 

un mejor desempeño adaptativo. 

Quinta:  

Se recomienda a los trabajadores de la institución a seguir prácticas de 

liderazgo de servicio con la finalidad de mejorar su proactividad ante los 

diversos problemas que se presenten en la institución, a fin de garantizar el 

cumplimiento de la misión organizacional. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

Enfoque de investigación: 
Cuantitativo  

Tipo de investigación: 

Básico 
Nivel de investigación: 

explicativo 

Método de investigación: 
Método deductivo 

Diseño de investigación: 

No experimental-transversal 

Población: 
Está conformado por  

trabajadores 

Técnica 
Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario 

¿De qué manera el liderazgo de servicio 
incide en el desempeño laboral de los 
trabajadores de una dirección regional de 
agricultura, 2021? 

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

El liderazgo de servicio incide 
significativamente en el 

desempeño laboral de los 
trabajadores de una dirección 
regional de agricultura, 2021. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la influencia del liderazgo 
servidor en el desempeño de la tarea de 
los trabajadores de una dirección regional 
de agricultura, 2021? 

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

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

¿Cuál es la influencia del liderazgo 
servidor en el desempeño contextual de 
los trabajadores de una dirección 
regional de agricultura, 2021? 

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

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

¿Cuál es la influencia del liderazgo 
servidor en el desempeño adaptativo de 
los trabajadores de una dirección 
regional de agricultura, 2021? 

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

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

¿Cuál es la influencia del liderazgo 
servidor en el desempeño proactivo de 
los trabajadores de una dirección 
regional de agricultura, 2021? 

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

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

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 2. Operacionalización de la variable liderazgo servidor 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
Dimensiones Indicadores Escala de medición 

operacional 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE: 

Liderazgo de 
servicio 

El líder se define como 
el primer servidor de la 
organización, quien 
primero quiere servir y 
luego a partir de ello 
liderar (Sousa & Van 
Dierendonck, 2015) 

El liderazgo de 
servicio se mide a 

través de 8 
dimensiones como 

son 
empoderamiento, 

retroceder, 
responsabilidad, 
perdón, coraje, 
autenticidad, 
humildad y 

mayordomía, así 
mismo se pide a 
partir de 30 ítems 
(van Dierendonck, 

2011).  

Empoderamiento 

§ Entrega de información
§ Animo en talentos
§ Apoyo al desarrollo
§ Nuevas ideas
§ Toma de decisiones
§ Oportunidades

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

Retroceder 

§ Oportunidad a los demás
§ Reconocimiento 
§ Éxito 

Responsabilidad 
§ Responsabilidad
§ Disciplina
§ Constancia 

Perdón 
§ Coraje 
§ Olvido 

Coraje § Riesgos

Autenticidad 
§ Apertura 
§ Empatía
§ Demostración de personalidad

Humildad 
§ Aprendizaje de criticas
§ Errores

Mayordomía 
§ Bien común 
§ Visión
§ Responsabilidad de largo plazo

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

VARIABLE 
DEPENDIENTE: 

Desempeño Laboral 

Se define al 
desempeño laboral, 
como un conjunto de 
conductas que 

Operacionalmente 
se define como el 
conjunto de 
dimensiones, como 

Desempeño de tarea 

§ Suficiencia para tareas del puesto 
§Calidad del trabajo y logro de metas
§ Disciplina personal y laboral

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



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

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

Desempeño contextual 
§ Apoyo personal
§ Apoyo organizacional
§ Iniciativa responsable o consciente

Desempeño adaptativo 
§ Adaptación eficaz ante cambios
§ Adquisición de habilidades ante 
demandas del trabajo 

Desempeño proactivo 

§ Conducta laboral proactiva Conducta 
proactiva estratégica 
§ Conducta proactiva de ajuste persona- 
entorno

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 03. Instrumento 

Cuestionario 

Estimado señor (a); 

A continuación, se le brinda una encuesta que tiene como finalidad obtener información 
para realizar el proyecto de investigación denominado “El liderazgo de servicio y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de una dirección regional de 
agricultura, 2021”, se agradece de ante mano su participación y colaboración, puesto 
que con ello permitirá lograr los objetivos que se ha planteado. Esta información obtenida 
se utilizará con fines netamente académicos y de la investigación. Haciendo hincapié 
que al participar en el llenado del presente cuestionario usted expresa su libre voluntad 
de hacerlo. 

1. Edad: ………. 
2. Sexo M (  ) F (  )

Marcar con una X según estime conveniente. 

N° 

ÍTEMS 

M
u

y
 m

a
lo

 

M
a

lo
 

A
c
e

p
ta

b
le

 

B
u

e
n

o
 

E
x
c
e

le
n

te
 

VARIABLE INDEPENDIENTE: LIDERAZGO SERVIDOR 

Empoderamiento 1 2 3 4 5 

1 
Mi jefe me da la información que necesito para hacer bien mi trabajo 

2 
Mi jefe me anima a usar mis talentos 

3 
Mi jefe me ayuda a desarrollarme más. 

4 
Mi jefe anima a su personal a proponer nuevas ideas. 

5 
Mi jefe me da la autoridad para tomar decisiones que me faciliten el 
trabajo. 

6 
Mi jefe me permite resolver problemas por mí mismo en lugar de 
simplemente decirme qué hacer. 

7 
Mi jefe me ofrece abundantes oportunidades para aprender nuevas 
habilidades. 

Retroceder 1 2 3 4 5 

8 
Mi jefe se mantiene a sí mismo en un segundo plano y da crédito a 
los demás.  

9 
Mi jefe no busca reconocimiento o recompensas por las cosas que 
hace por los demás 

10 
Mi jefe parece disfrutar más del éxito de sus colegas que del suyo 
propio 

Responsabilidad 1 2 3 4 5 

11 Mi jefe me hace responsable del trabajo que llevo a cabo 

12 Mi jefe me hace responsable de mi desempeño 

13 
Mi jefe nos responsabiliza a mí ya mis colegas por la forma en que 
manejamos un trabajo 

Perdón 1 2 3 4 5 

14 
Mi jefe sigue criticando a las personas por los errores que han 
cometido en su trabajo 

15 
Mi jefe mantiene una actitud dura hacia las personas que lo han 
ofendido en el trabajo  

N° 



16 A mi jefe le resulta difícil olvidar cosas que salieron mal en el pasado 

Coraje 1 2 3 4 5 

17 
Mi jefe asume riesgos incluso cuando no está seguro del apoyo de 
su propio gerente 

18 Mi jefe asume riesgos y hace lo que debe hacerse en su opinión 

Autenticidad 11 22 23 44 45 

19 Mi jefe es abierto sobre sus limitaciones y debilidades 

20 
Mi jefe a menudo se conmueve con las cosas que ve que suceden a 
su alrededor 

21 
Mi jefe está preparado para expresar sus sentimientos incluso si 
esto pudiera tener consecuencias indeseables 

22 Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos a su personal. 

Humildad 11 22 23 44 45 

23 Mi jefe aprende de las críticas 

24 Mi jefe trata de aprender de las críticas que recibe de su superior 

25 Mi jefe admite sus errores ante su superior 

26 
Mi jefe aprende de los diferentes puntos de vista y opiniones de los 
demás 

27 Si la gente expresa críticas, mi jefe intenta aprender de ellas 

Mayordomía 11 22 33 44 55 

28  Mi jefe enfatiza la importancia de enfocarse en el bien del conjunto 

29 Mi jefe tiene una visión a largo plazo 

30 Mi jefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo. 

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL 

¿Cómo evalúa Ud. el desempeño laboral, en relación a cada uno de 
los siguientes aspectos? 1 2 3 4 5 

31 
La suficiencia para desempeñarse en las tareas específicas 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  

34 La capacidad del trabajador para cumplir con el logro de metas  

35 
El cumplimiento de las normas, políticas y reglamento de la 
organización 

36 
El esfuerzo y persistencia a pesar de los posibles obstáculos en el 
logro de objetivos 

¿En qué medida evalúa Ud. la frecuencia del desempeño que 
muestra en cada uno de los siguientes aspectos? 1 2 3 4 5 

37 
Muestra iniciativa para asumir responsabilidades extras en su 
trabajo    

38 
Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su 
unidad de trabajo    

39 
Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva con los objetivos 
de la organización     

40 Cumple con los valores y las políticas   de la organización 

41 Promueve, apoya y defiende los objetivos organizacionales 

42 
Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las tareas 
asignadas    

43 Se esfuerza o es perseverante en la consecución de resultados 

¿Cómo evalúa el nivel de capacidad de adaptación en relación a 
cada uno de los siguientes aspectos? 11 22 23 44 55 



44 
Respecto a la solución creativa que plantea, para hacer frente a los 
problemas de su trabajo    

45 
Ante situaciones inciertas e imprevisibles que se presentan en su 
trabajo    

46 La presión y sobrecarga laboral  

47 
El desarrollo de nuevas competencias para tratar con situaciones 
difíciles en el trabajo    

48 
Las interacciones personales que se exige en los asuntos del 
trabajo (Flexible, abierto, empático, etc.)     

49 El aprendizaje de procedimientos y uso de la tecnología. 

50 El uso de nuevos métodos y procedimientos del trabajo 

¿Qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra Ud. con cada una 
de las siguientes afirmaciones en relación al puesto de trabajo y/o 
tareas que realiza? 11 22 23 44 55 

51 Utiliza nuevos métodos y/o procedimientos para mejorar su trabajo  

52 
Plantea sugerencias innovadoras para llevar a cabo cambios en la 
organización    

53 
Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones inesperadas que se 
le presentan    

54 
Es persistente frente a obstáculos y contra tiempos que se le 
presentan    

55 
 Plantea planes alternativos, como una manera de enfrentar nuevas 
demandas en su trabajo    

56 
Logra influir en los demás de cara a la formación de una actitud 
estratégica    

57 Es capaz de anticipar nuevos problemas y oportunidades 

Muchas gracias. 

Fuente: Elaboración propia 



 

 
 

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







 

 
 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

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

 

 



 

 
 

 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 
 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

  

 



 

 
 

Anexo 06. Autorización para realizar el trabajo de investigación 

 

 

 

 

 



Anexo 07. Autorización de la organización para publicar su identidad en los 
resultados de las investigaciones 


