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RESUMEN

El propoésito de este estudio fue determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la gestion administrativa de la institucion “Servicio Educacional Hogar
y Salud” (SEHS) de Lima, Peru. Este estudio se realiz6 utilizando el disefio de investigacion no
experimental, de corte trasversal, desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo.
En esta investigacion se seleccionaron 135 participantes de las 4 sedes de Lima, desarrollada bajo
un muestreo probabilistico estratificado del 95% de confianza y con un margen de error de 5%. Se
utilizé la técnica de la encuesta, aplicando el cuestionario como instrumento de recoleccion de
datos. Para la variable “liderazgo servidor” se uso el cuestionario de Diaz y Suérez (2010), el cual
contiene 60 reactivos cuyas opciones de respuestas van de 1 a 5. Para medir la variable “gestion
administrativa” se utilizé el cuestionario de Flores (2015), conformado por 23 reactivos. El estudio
concluye que existe relacion significativa y directa (r=0.366**; p<0.05) entre el liderazgo servidor
de los directivos y la gestion administrativa de la institucion. Las contribuciones tedricas, las
implicaciones préacticas, las limitaciones del estudio y las recomendaciones para investigaciones

futuras se discuten al final de la tesis.

Palabras clave: Liderazgo servidor, gestion administrativa, liderazgo, lider, proceso

administrativo.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the significant relationship between servant leadership
of the directors and administrative management of the institution “Servicio Educacional Hogar y
Salud” (SEHS) of Lima, Peru. This was a cross-sectional study, with a non-experimental research
design, and was developed under a quantitative, descriptive approach. In this research, 135
participants were selected from the 4 SEHS offices in Lima, developed under a Stratified Sampling
Method of 95% confidence and with a 5% margin of error. The survey technique was used,
applying the questionnaire as an instrument for collecting data. For the “servant leadership”
variable, the Diaz and Suérez (2010) questionnaire was applied. It contains 60 items. For the
“administrative management” variable, the Flores (2015) questionnaire was used. It contains 23
items. The study concludes that there is direct and significant relationship (r=.366**, p<0.05)
between the servant leadership of the SEHS directors and the administrative management of the
institution. The theoretical contributions, the practical implications, the limitations of the study

and the recommendations for future researches are discussed at the end of this thesis.

Keywords: Server leadership, administrative management, leadership, leader, administrative

process.
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INTRODUCCION

El liderazgo servidor es, sin duda, unos de los modelos de liderazgo mas estudiados durante
las ultimas cinco décadas, desarrollando en el tiempo fundamentos fuertes y una estructura de
buena reputacion. Numerosas investigaciones empiricas han dejado evidencia del impacto positivo
del liderazgo servidor sobre personas, equipos y organizaciones. Este es un modelo de liderazgo
multidimensional, porque abarca al individuo como un todo organizado; en este estudio, se

describen las particularidades y caracteristicas de este modelo.

Ademas, es preciso reconocer que la gestion administrativa se concibe como un sistema
inteligentemente ordenado, dindmico, sostenible y continuo, que asienta sus pilares sobre
principios fundamentales de la administracion para orientar y equilibrar las acciones del lider
organizacional, que, a su vez, se rige por valores y normas que permiten distinguir los diversos
procedimientos, para que los mismos sean cumplidos tal como lo instauran las normas que rigen

las organizaciones.

Respecto a la ejecucion de esta investigacion, se ha dividido en cinco capitulos:
Fundamentos tedricos de la investigacion; el problema, objetivos, hipdtesis y variables; método,
técnicas e instrumentos; presentacion y andlisis de los resultados; finalmente, conclusiones y
recomendaciones; cada segmento acompafiado de una diversidad de literatura cientifica, la cual

esta sustentado todo el desarrollo del presente estudio; asimismo los anexos respectivos.

Capitulo I: Fundamentos Teodricos de la Investigacion, desarrollo especificamente teorico
con sus respectivas conceptualizaciones, sobre liderazgo servidor y gestion administrativa; cada

una de las variables se desdobl6 con el apoyo de material procedente de especialistas en el tema

Xii



de estudio, quienes con sus aportes enriquecieron esta investigacion; estas variables han sido de
gran interés y a su vez han permitido esclarecer desde el punto de vista tedrico-conceptual cada

una de ellas, terminando con la revision de investigaciones previas y el marco conceptual.

Capitulo I1: El Problema, Objetivos, Hipotesis y Variables, aqui se describe la metodologia
que se empleo para el desarrollo de la presente investigacion; considerando la descripcion de la
realidad problematica, objetivos, delimitaciones, justificacion e importancia del estudio;

concluyendo con las hipétesis y variables.

Capitulo I11: Método, Técnicas e Instrumentos, presenta el abordaje de la poblacion y
muestra; disefio utilizado en el estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos;

procesamiento de los datos; concluye con los aspectos éticos considerados en esta investigacion.

Capitulo IV: Presentacion y Andlisis de los Resultados, presenta la técnica de la encuesta,
la misma que estuvo formada: una por items de afirmacién y otra por preguntas, luego de su
aplicacion se levanto la data para el desarrollo de la parte estadistica; posteriormente se interpret6
los resultados descriptivos, facilitando una mayor comprension de las tablas, para luego llevar a

cabo el contraste de las hipdtesis, finalizando con la discusién de los resultados.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones, estas fueron formuladas en relacion con las
hipotesis y con los objetivos de la investigacion; ademas, se describio detalladamente las

recomendaciones para futuras investigaciones consideradas como viables en este estudio.
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CAPITULO |

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco historico

1.1.1. Liderazgo servidor

La evolucion del liderazgo se ha desarrollado desde tiempos remotos; asi la historia lo
registra, cuyos lideres, impulsados por este espiritu, dirigieron grandes masas, gestionaron el
gobierno de un pais, administraron y controlaron guerras, organizaron exploraciones, impulsaron
una idea colectiva, entre otros. Al recordar el pasado se puede precisar que civilizaciones antiguas

(Sumeria, Egipto, Babilonia, entre otras) conocian muy bien la practica de esta habilidad.

Sumeria, datado del siglo L y XLIX a.C., presentd evidencias sobre liderazgo
organizacional. Los sacerdotes reunian y administraban grandes sumas de bienes y valores,
producto del sistema tributario establecido; ademas, debian presentar cuentas de su gestion al sumo

sacerdote, con regularidad.

15



En Egipto, el gran dirigente Moises, registrado en las cronicas hebreas que datan del siglo
XV a.C., segun escritos sagrados del cristianismo, siguio los consejos de su suegro Jetro para elegir
hombres en Israel capaces de liderar en todo asunto y resolver cualquier conflicto. A éstos se les
deleg6 autoridad para el ejercicio del liderazgo sobre asuntos menores. Eruditos e historiadores al

referirse a esta situacion relatan:

Jetro no sélo le aconsej6 a Moisés que eligiera “varones de virtud” sino que
hizo una lista de las cualidades que debian tener esos varones: piedad,
integridad moral y honradez. Su concepto del caracter de un verdadero juez es
casi completo. Si hoy en dia se requirieran esas cualidades en la eleccion de
hombres para puestos de responsabilidad en el gobierno, aumentaria mucho la
fortaleza de una nacion [...] El sistema propuesto por Jetro garantizaba un trato justo para
todos. Los asuntos de menor importancia podian ser decididos por quienes encabezaban la
familia, los jefes "de diez". Los casos mas dificiles serian referidos a la
autoridad inmediata superior, o tribunal de apelacién. Los asuntos de una
naturaleza mas critica serian llevados a los "Jefes de millares". (IASD, 1994, p. 123)
Babilonia, un reino que, para el siglo XX a.C., estableci6 un conjunto de regulaciones,
destacando los preceptos legales, que a su vez representaban el pensamiento de liderazgo directivo
de los babilonios, se visualizaba la importancia de controlar a las personas y a los procesos. Asi,
los babilonios gobernaron bajo un liderazgo autocréatico y ensancharon su imperio y poder por el
norte hasta Asiria durante el reinado de Hammurabi, quien fuera estimado el rey méas famoso del
imperio. Sin embargo, luego su imperio empez6 a declinar, hasta cuando fue derribado por uno

mas poderoso. Babilonia es considerado uno de los gobiernos esclavistas mas antiguos de la

historia, catalogado al igual que Egipto, bajo el liderazgo de una tirania oriental (Carvajal, 2010).
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Por otro lado, China, Grecia, Roma y otras grandes colonias también evidencian que fueron
influenciadas, controladas y dirigidas por magnos gobernantes, reyes, emperadores y otros lideres,
quienes promovieron registros historicos por su gallardia y habil espiritu, para movilizar vastas

multitudes (Estrada, 2007; Lapo y Jacome, 2015; Cueva, 2017 ).

En la medida de que los reinos se expandian y se fortalecian, el liderazgo atravesaba el
mismo proceso, para esto los lideres evolucionaban en pensamiento y mejoraban sus formas de
administrar la sociedad. En consecuencia, el liderazgo se fue convirtiendo en materia de estudio
para muchos fildsofos y sabios de todas las épocas; quienes empezaron a escribir manuales,
panfletos, ensayos, cronicas, articulos y libros sobre el tema, analizandolo desde el marco
administrativo y organizacional hasta el &mbito militar. Por consiguiente, desde los afios cincuenta,
los estudios fueron centrdndose de las cualidades a las acciones, se empez0 a desatar una variedad
de estudios sobre los comportamientos de aquellos lideres bajo el enfoque de situaciones variadas

(Cardona y Rey, 2012).

Con fines de revision documental, se escudrifiaron diversas investigaciones (Rojas y
Restrepo, 2013; Navarro-Corona, 2016; Cao, 2017) altamente relevantes; se hace un recorrido
histérico de magnos lideres, quienes revolucionaron el mundo ofreciendo maravillosos aportes a
la teoria de liderazgo desde una vision genérica y otras mas especificas. Aqui se recuerda la manera
como griegos (Platdn y Aristételes) realizaron contribuciones en la forma de liderar un gobierno.
Por otro lado, escritores militares (Von Clausewitz Karl) ofrendaron una colaboracién desde su
particular punto de vista, dando enfoques distintos a los ya conocidos en aquella década; luego
nacen autores del pensamiento en el marco de los enfoques organizacionales; por ejemplo,

Frederick Taylor, quien declara que, si aumenta la motivacién, entendida como “recompensas y

17



castigos ”, aumentard también el rendimiento. En tal sentido, Henri Fayol, con su enfoque integral
de la administracion, disefi6 el proceso administrativo y catorce principios de la administracion
que dieron numerosos aportes al liderazgo; Max Weber, con sus tres tipos de liderazgo, plantea
que este suele emerger en contextos inestables o en crisis; a su vez, Elton Mayo insert6 el concepto
del hombre social en busca de relaciones interpersonales dentro del trabajo (lider orientado a la
produccién y a los empleados); Abraham Maslow declar6 detalladamente en su célebre pirdmide
que un lider debe conocer las necesidades individuales para estimular a sus empleados; Douglas
McGregor y su teoria XY aportaron nuevas ideas de liderazgo enfocado en los resultados; Kurt
Lewin vincul6 el estilo de liderazgo con el tipo de personas lideradas; Peter Drucker explica que
el lider ofrece mas autonomia a los trabajadores del conocimiento; Stephen Covey elevé la actitud
de un lider al decir que es quien logra inspirar a otros y ayuda a los deméas a encontrar su propia
voz; James Burns agrega el sentido de innovacion, colaboracidn, trabajo en equipo y cuidado de
los recursos; Bernard Bass escribe que un lider debe tener la capacidad para transformar la
conciencia de sus seguidores; Daniel Goleman ensalza a aquel lider que desarrolla su inteligencia
emocional para mayor influencia sobre otros. Estos autores, entre otros, han aportado sus
ideologias indistintamente de su cultura de origen, con el fin de mejorar el ejercicio del liderazgo

para su época y las futuras generaciones.

Haciendo una revision histérica méas especifica, desde sus inicios implicitos, el liderazgo
servidor ha ido logrando identidad en el transcurrir del tiempo, aunque en la practica no se acufiaba
esta denominacion, se puede evidenciar su predominio desde las caracteristicas ejercidas de sus
lideres. Hace mas de 25 siglos (siglo V a.C.), en el Medio Oriente, la historia registra a personajes;
entre otros, a Lao Tzu o Lao Tze, uno de los més grandes filésofos chinos; Chanakya (India) quien

fue el maestro del primer emperador indio Chandragupta (340-293 a.C.) y JesUs de Nazaret, al
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inicio de nuestra era. Sin embargo, este es un concepto insertado por primera vez por el catedratico
Robert Greenleaf, aproximadamente el afio 1970, quien a la vez define el liderazgo servidor: “El
deseo natural de servir primero y liderar después”; es decir, lo describe como una consecuencia
natural del servicio al otro, no al contrario, siendo uno de los principales fines y motivaciones de

la condicion humana (Norefia, 2012).

Por otro lado, Gandolfi y Stone (2018, p. 264), en su publicacion, resefian parte importante
del contexto historico en el que se introduciria el nacimiento del liderazgo servidor, tal como se

relata;

Aunque en algunos circulos el liderazgo servidor se asume falsamente como un paradigma
cristiano, el liderazgo servidor ha influido y ha sido influenciado por muchas culturas de
todo el mundo (Gandolfi et al., 2017). Winston y Ryan (2008) postulan que las ensefianzas
de Confucio son similares en construccion al liderazgo servidor y algunas de las
construcciones de liderazgo servidor se muestran en la dinastia Zhou (111 - 249 a. C.). El
liderazgo tribal tradicional de la cultura beduina-arabe también se aline6 con el concepto de
liderazgo servidor, ya que se esperaba que estos lideres fueran desinteresados y enfatizaran
las necesidades de la familia y los invitados por encima de los suyos.

Por lo consiguiente, se espera con certeza que aquellos lideres servidores ejerzan, porque
desean sinceramente servir a los demas, no porque anhelen ser servidos. Es interesante observar
que en la obra Servant leadership, su autor Robert K. Greenleaf (1977) afirma que las personas
siguen libremente a los lideres servidores porque confian en ellos, este es el vinculo emotivo que
une a estos dos grupos de personas. Al igual que el lider trascendente, este modelo de liderazgo
intenta elevar moralmente a sus seguidores; este ultimo es el liderazgo que se define como aquel

gue mantiene una relacion de influencia por contribucion. En cambio, la vinculacion entre el lider

servidor y el colaborador es mas de caracter ético.
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En la actualidad, se entiende normalmente el liderazgo en un sentido muy distinto del de sus
origenes, ya que las investigaciones sobre esta ciencia son una disciplina bastante joven y su
estudio cientifico empez6 apenas en el siglo XX, lo que indica que el concepto continuara

evolucionando en las proximas décadas, segun refieren algunos estudios (Cao, 2017).

1.1.2. Gestién administrativa

La gestion administrativa tiene inicios en los tiempos mas remotos. Las antiguas
civilizaciones de Mesopotamia, Grecia, Roma mostraron los resultados extraordinarios de una
excelente habilidad administrativa en lo concerniente a asuntos politicos. La aparicion de Frederick
W. Taylor y la escuela de administracion cientifica comenzaron el estudio general de la

administracion como disciplina (Campos y Loza, 2011).

La evolucidn histérica de la gestién administrativa o empresarial tiene una amplificacion de
doctrinas y postulados a nivel cultural en oriente y occidente, alcanzando el desarrollo
organizacional, desde los aspectos mas basicos hasta los mas complejos; estos cuatro niveles son
ampliamente estudiados desde que sus descubridores le dieron origen e identidad; las cuatro
funciones claves para la ejecucion de mando a nivel empresarial son: planificar, organizar, dirigir
y controlar; en efecto, una gestién y persona dinamica en el mundo empresarial deben estar
involucradas plenamente en este proceso (Hernandez, 2011). A continuacion, se hara un recorrido
breve para evidenciar la forma como ha ido evolucionando la gestion administrativa, durante el

devenir de las décadas (Campos y Loza, 2011):
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La administracion en la Antigiiedad, Roma, Grecia, China y Egipto. Es I6gico pensar que
este campo de estudio tiene sus inicios en tiempos tan remotos de la historia, sabiendo que es muy
comun su uso en el dia a dia de la vida. Es ahi donde surge la problematica de las antiguas colonias,
con el afan de resolver los conflictos sociales comunes hasta de ambito empresarial. Se conoce
bien que en estas culturas ha surgido variedad de ciencias que actualmente son razén de estudios
muy rigurosos y de gran impacto; su influencia ha llegado hasta tierras americanas y mas adn si se

habla desde un punto de vista organizacional.

La administracion en la Edad Antigua. Ya se conoce que la administracion como disciplina
es relativamente nueva; sin embargo, la historia del pensamiento administrativo es muy arcaica,
se origin6 con el hombre mismo; dado que este desde todos los tiempos ha tenido la necesidad de
tomar decisiones, coordinar actividades y ejecutarlas. La administracion antigua da inicio a
muchos de los principios administrativos y logra evidenciarse muy detalladamente en el cédigo de
Hammurabi (documento de la antigua Mesopotamia) y en diversidad de textos religiosos; asi como
en la forma de conducir los asuntos en la antigua Grecia, Egipto, Roma y China, en donde se
pueden hallar vestigios del proceso administrativo usado durante aquellas épocas. Por otro lado,
la historia describe que en Egipto se contaba con un sistema administrativo extenso, una economia
estrictamente planificada y un gobierno central de gran poder, es aqui donde se cred el primer
sistema de servicio civil. Sin embargo, la administracion del imperio Romano se caracteriz6 por

la descentralizacion de poderes.

La administracién en la Edad Media. La administracion ya cobraba mayor auge para la edad
media, dado que habia notables evidencias de nacionalizacion administrativa y de direccion;

ciertos documentos histéricos, comunes de la época, develan las responsabilidades funcionales de
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ambito administrativo que estos cumplian. Sin embargo, en el tltimo periodo del imperio romano,
el centralismo administrativo fue disminuyendo su influencia y fuerza notablemente, dando origen
a la edad media. Esta fue caracterizada también por la descentralizacion de poderes
gubernamentales, e hizo la diferencia entre otras gestiones. Es evidente que las ideas de gestion
administrativa estaban evolucionando recientemente; sin embargo, ya se consideraban en la alta
direccion. Por otro lado, es importante recordar que para esta época la administracion ya se
desarrollaba armoniosamente, cuando aflor6 en Italia las transacciones comerciales y las bases de

la contabilidad moderna.

La administracion en la Edad Moderna. Se conoce por la historia que a comienzos de esta
época surge en Europa central un movimiento administrativo muy distinguido llamado
Cameralistas, que logré su mayor auge el afio 1560; cuyos representantes intentaron mejorar los
sistemas administrativos aplicados aquella época; es interesante analizar que algunos eruditos
comentan que los Cameralistas son los pioneros en el estudio cientifico de la administracion
publica. Ya por la segunda mitad del siglo XVIII tuvo su inicio la Revolucion Industrial Inglesa,
la cual preciso la presencia de una nueva generacion de administradores que extendieron sus
propios conceptos y técnicas, surgieron algunos de los principios administrativos basicos. Por otro
lado, también se formaron movimientos sindicales no solamente por el incremento del nimero
de labores y jornadas de trabajo, sino también por la presencia de condiciones laborales
perjudiciales. Este cambio en la industria transformo todo el sistema productivo mundialmente,
promoviendo el origen de nuevas instituciones y nuevas teorias de la administracion moderna

(Solis, 2008).
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La administracion en la Edad Contemporénea. En esta época se fundamentan los pilares de
la administracion como una ciencia, con el nacimiento de nuevas teorias y principios
administrativos; cada cual cumple un papel preponderante en cuanto al desarrollo del pensamiento
administrativo sustentado por Frederick Taylor, Henry Fayol, los esposos Gilbrenth y Helton
Mayo. Por su parte, Solis (2008) hace referencia que, entre los afios 1832 y 1886, Charles Babbaje
de Inglaterra, Daniel McCallun y Henry Metcalfe de los Estados Unidos, desarrollaron practicas de
personal, organigramas y arte empresarial, con el fin de aportar conocimiento al mundo cientifico.
A pesar de toda la evolucion desarrollada a través de la historia en cuanto a los sistemas
organizativos y gerenciales, fue en el siglo XX cuando realmente surgi6 todo el desarrollo de las
escuelas administrativas, sus principios y teorias, motivo por el cual actualmente no se ha

unificado una tendencia universal en esta ciencia.

1.2. Marco tedrico

1.2.1. Liderazgo servidor

Lider

“Lider es aquella persona que, poseyendo energia para crear, empujaba algo invisible hacia
delante” (Diaz-Carrera, 2010, p. 245).

El lider actual se conoce como el sujeto unico de influencia que reconoce el liderazgo que
emerge de las relaciones e interacciones sociales, cuyo poder de influencia se hace evidente en
cuanto alcanza a potenciar o inhibir la movilizacion de un grupo social (Contreras y Castro, 2013).

Para Stephen Covey (1993), el lider es aquella persona quien resuelve sus vicisitudes,

conflictos y problemas a través de principios naturales para alcanzar un éxito perdurable.
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Liderazgo

Esta palabra proviene de la raiz etimolégica “lis-litis ” (del latin), que tiene los significados:
querella, disputa, pleito o proceso. Uno de los escritores mas citados es John Maxwell (2007, p.
6), quien comparte la definicion de James George sobre liderazgo: “la capacidad de conseguir
seguidores”. Luego de su definicién es posible concluir que el liderazgo es simplemente
“influencia”’; muchos autores afirman que este proposito es el mayor deseo de cada lider,
indistintamente del campo de accion donde se desenvuelvan. Sin embargo, en la actualidad, el
mundo entero le ha dado un énfasis especial a este tema tan importante, no porque sea algo
novedoso, ya que el origen de esta practica es de muchos afios atrds, sino mas bien por la
envergadura del tema.

Lewin, Lippit y White (como se cit6 en Ganga y Navarrete, 2013) describen que el enfoque
clasico de liderazgo concierne entre ellos el liderazgo autocratico, burocratico, persuasivo y
carismatico. Normalmente estos estilos son usados para estudiar y explicar la conducta de un lider
(Ordofiez, Botello y Moreno, 2017).

Es decir, el liderazgo es concebido como un fendmeno social y relacional producto de la
interaccion entre las personas, cuyos propositos deberan orientarse hacia: 1) facilitar la
interpretacion de las visiones y expectativas colectivas de los agentes que participan directa
e indirectamente en las organizaciones; 2) promover la adaptacion del sistema a su entorno
a través de la movilizacion del poder entre sus miembros; 3) potenciar la diversidad personal
a través del reconocimiento de las habilidades particulares, y 4) generar, a través de la
comunicacion, contextos propicios para la creatividad e innovacion, en donde la virtud mas

importante es la confianza. (Contreras y Castro, 2013, p. 73)

En consecuencia, el liderazgo es uno de los temas que ha obtenido mucha fuerza e interés en

los estudios organizacionales y cientificos durante las Ultimas décadas. Las causas y motivaciones

24



que han permitido que este fendmeno tenga tanto impulso, son los cambios dramaticos que vive
este mundo competitivo, el aumento de la complejidad empresarial, el mayor interés en el
“conocimiento” Yy el acrecentamiento de la tecnologia. Ahora, dentro de esta grandiosa ciencia, los
expertos en la materia confirman bajo sus investigaciones que existen necesidades en la sociedad
de conocer sobre las diferencias entre liderazgo y direccion, esclarecer los mitos sobre el liderazgo,
especificar detalladamente las funciones mas importantes de un lider, describir la importancia del
poder y qué papel juega el liderazgo en la promocion de los cambios organizacionales (Codina,

2017).

Modelos de liderazgo

Con el devenir de los afios, el liderazgo ha sido estudiado por muchos expertos,
construyéndose diversos modelos que acentlan teorias, caracteristicas, rasgos, tipos de
personalidad, etc.

Los investigadores han mencionado varias formas de estilos de liderazgo en el ambito
empresarial. De hecho, los estilos de liderazgo autocratico, democratico y de laissez-faire
son los estilos de liderazgo méas antiguos y reconocidos en todo el mundo. Varias
investigaciones indicaron efectos tremendos de diferentes tipos de estilos de liderazgo en
los empleados desde diversos aspectos. Los estudios sugieren que los empleados trabajan
de manera mas efectiva y productiva cuando sus gerentes adoptan un estilo de liderazgo
especifico. El estilo de liderazgo se puede definir como el patrén de comportamiento que
un lider aplica para hacer el trabajo a través de sus seguidores o se puede decir que el estilo
de liderazgo es un método mediante el cual un lider pone en préctica sus habilidades de
liderazgo para interactuar con sus subordinados. Es obvio que sin un estilo de liderazgo
deseable, es casi imposible que las empresas logren sus objetivos. De hecho, hay variedades
de estilos de liderazgo utilizados por diferentes gerentes y lideres en todo el mundo. Las
investigaciones sostienen que el poder y el comportamiento de un lider son los dos factores

principales que determinan el estilo de liderazgo del lider. Los estudios indican que la
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mayoria de las veces los lideres no son conscientes de hasta qué punto su estilo de liderazgo
influye en el desempefio, satisfaccion, motivacion, actitud, autoimagen, salud y nivel de

energia de los empleados. (Mohammad, Shakila y Homauon, 2019, p. 45)

De esta variedad, en el presente estudio se hace una revision de los cuatro modelos de
liderazgo mas investigados por los expertos: Liderazgo laissez-faire, liderazgo transaccional,
liderazgo transformacional y el liderazgo servidor; este Gltimo sera variable principal en esta

revision.

Liderazgo Laissez-Faire.

La expresion laissez-faire es una expresion de origen francés que significa “dejarlo ser”, la
cual fue acufiada por primera vez por Jean Claude Marie Vicent de Gournay contra el
intervencionismo del gobierno en la economia; esto fue haciendo referencia a una libertad
relacionada con el libre mercado, impuestos bajos o inexistentes, libre manufactura y
consiguientemente minima intervencion del gobierno. Este modelo es denominado también
liderazgo de politicas laxas o politica de no intervencion, conocido como la ausencia o evitacion
de ejercer liderazgo (Lozado, 2013). Desde el afio 1940, Lewin, Lippitt y White identificaron los
modelos de liderazgo autoritario, democréatico y laissez-faire, haciendo estudios cientificos con
grupos infantiles desde la universidad de lowa, obteniendo grandes resultados para beneficio del

mundo Yy la sociedad cientifica (Barahona, Cabrera, y Torres, 2011).
El concepto mas estudiado al respecto es el liderazgo de laissez-faire definido por Bass y

Avolio (2004a, p. 4) de la siguiente manera: "... la evitacion o ausencia de liderazgo y es,

por definicion, el mas inactivo, asi como el mas ineficaz de acuerdo con casi todas las
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investigaciones sobre este estilo™. (Hol-Fosse, Skogstad, Valvatne-Einarsen y Martinussen,
2019, 710)

Por su parte, Chiavenato, Lewin, Ayoub y Robbins describen esta forma de liderar como un
estilo liberal. Ellos mencionan que este liderazgo esta libre de autoridad y monitoreo, dejando que
las personas a su cargo hagan su propia voluntad (Pacsi-Choque, Estrada-Mejia, Pérez-Vasquez,
y Cruz-Machaca, 2015). Es asi como con el pasar de los afios, los estudiosos de las ciencias sociales
utilizaron este término para referirse a un modelo de liderazgo, cuyo significado es “dejario ser”,
se convierte en su caracteristica principal. Aun con esto, muchos autores no lo consideran un

modelo de liderazgo a diferencia de otros.

El liderazgo laissez-faire (Bradford y Lippitt, como se citd en Bass, 1985) representa a los
lideres que demuestran escasa preocupacion, tanto por el grupo como por la labor encomendada;
no se involucran con las tareas asignadas, constantemente estan evadiendo la responsabilidad de
los resultados, conceden completa libertad para que el grupo trabaje segln sus criterios y elijan
decisiones convenientes. Este tipo de lider suministra informacién solo cuando lo solicitan sus
superiores y otorga todo el poder para que el mismo grupo se organice convenientemente. El lider
laissez-faire es liberal, no presenta a los seguidores el problema que debe resolverse, ni orienta al
respecto de los estandares que deben cumplirse, no organiza reuniones de coordinaciéon y
planificacion para mejorar los esquemas, no marca los objetivos ni metas con claridad a sus

liderados y es ineficaz para resolver los conflictos organizacionales evitandolos a toda costa.
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Liderazgo transaccional.

El liderazgo transaccional es definido como una relacion “convenida’ entre el lider y sus
seguidores, este se cimenta en el intercambio de recompensas asociadas a ciertas acciones. El
liderazgo transaccional se ejerce sobre la base de su autoridad burocréatica y legitimidad dentro de
una organizacion (Duran y Castafieda, 2015). James MacGregor Burns en 1978 inicia sus estudios
sobre este modelo de liderazgo que se caracteriza por la motivacion del lider hacia los seguidores,
al intercambiar con ellos estimulos y premios, para conseguir resultados efectivos en las

responsabilidades asignadas.

Burns (como se citdé en Monopoli y McCarty, 2016, p. 26) declara que el liderazgo
transaccional es el “proceso reciproco de movilizacidn por personas con ciertos motivos y valores
economicos, politico, y otros recursos, en un contexto de competicion y conflicto, para realizar

objetivos por separado 0 mutuamente sostenido tanto por lideres como por seguidores”.

Una investigacion internacional ha demostrado que existe una diferencia significativa en
la orientacion individual hacia los sistemas de desempefio (Fischer y Smith 2003). Se cree
que el contexto nacional regula la efectividad del TSL [Liderazgo Transaccional]. Las
culturas de distancia de alto poder tienden a ser mas propicias para este tipo de
comportamientos de liderazgo, ya que aceptan y esperan comportamientos de liderazgo
dominantes y autoritarios (Den Hartog et al. 1999). En estas culturas, los subordinados
esperan que sus lideres tomen decisiones sobre recompensas y castigos. En paises con
culturas de mayor distancia de poder, es probable que las personas prefieran la asignacion
de recompensas en funcion del desempefio individual en lugar de la igualdad (Fischer y
Smith 2003). Dado que el liderazgo de recompensa contingente se basa en reglas de
equidad, este tipo de liderazgo podria estimular efectivamente el AOC [Compromiso
Organizacional Afectivo] en paises con culturas con una gran distancia y jerarquia de poder

(Jackson et al. 2013). Ademas, los comportamientos de TSL [Liderazgo Transaccional] son
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consistentes con los cultivos caracterizados por la alta distancia de potencia y la alta
evitacion de incertidumbre (Den Hartog et al. 1999). En estas culturas, se espera que un
lider efectivo defina roles y responsabilidades con claridad, determine objetivos y asigne
recompensas apropiadas para el logro de esos objetivos (Bass y Stogdill 1990). Los
comportamientos de TSL [Liderazgo Transaccional], que se centran en reglas y
procedimientos para mantener la estabilidad en el lugar de trabajo, se perciben como
efectivos en culturas como Corea (Clugston et al. 2000) y encajan bien con el prototipo de
liderazgo de estas culturas. Por el contrario, en paises con culturas caracterizadas por una
baja distancia de poder y una baja evitacion de incertidumbre, como los EE.UU., tales
comportamientos pueden percibirse como opresivos. Sostenemos que en las culturas
caracterizadas por la alta evitacion de la incertidumbre, el estilo del TSL [Liderazgo
Transaccional] inducird mas reacciones positivas de los empleados y es probable que esté
mas positivamente relacionado con el AOC [Compromiso Organizacional Afectivo] que
del TFL [Liderazgo Transaccional]. (Cho, Shin, Billing y Bhagat, 2019, p. 196)

Por su lado, Bass (1985, 1996) considera el liderazgo transaccional una conducta de
reforzamiento contingente; es decir, solo se otorga la recompensa si este tiene lo que espera; en
ese contexto, el lider y el liderado concuerdan para tomar responsabilidades y tareas
interconectadas, y de esta forma alcanzar metas y objetivos que se hayan plantado. En este proceso,
originalmente la persona liderada conoce con claridad qué es lo que recibira al efectuar su labor
de manera productiva y sabe muy bien las consecuencias si esta tarea no es completada. El modelo

de Bass incluye a tres componentes importantes:

e Recompensa contingente.
e Administracion por excepcion activa.

e Administracion por excepcion pasiva.
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El liderazgo transaccional afecta la motivacion de los liderados frente al intercambio de
premios y el establecimiento de un ambiente de union, esto hace que se desarrolle en ellos un
esquema de conveniencia en su relacion lider-liderado. Al ofrecer este modelo un intercambio de
recompensas constructivas o correctivas para el acatamiento del liderado, se crea una atmdsfera
de liderazgo condicional; debido a que entre el lider y el liderado se determina lo que cada uno
espera del otro (Solis, 2010). Esto, en definitiva, viene siendo altamente criticado por la comunidad

de expertos y la alta direccion organizacional.

Liderazgo transformacional.

Este modelo es uno de los marcos tedricos mas investigados y divulgados actualmente. Su
primordial fundador es Bernard Morris Bass (1985), quien se basé sobre las propuestas originales
del liderazgo carismatico y transformacional de Robert House (1971) y James MacGregor Burns
(1978). Este es un estilo de liderazgo que promete cambiar y transformar a quienes le siguen. Es
un proceso de influencia de los lideres sobre sus seguidores que consiste en transformar la
conciencia de estos, la cual les permite valorar lo que es verdaderamente importante, rendir mas
alla de las expectativas y asumir los retos de manera novedosa (Ordofiez, Botello, & Moreno,
2017). La mayoria de autores aciertan que este es un lider que transforma personas y es partidario
del cambio; este jefe es lider, ademas formador y facilitador (Rozo y Abaunza, 2010).

Burns (2003, p. 230) afirma, bajo este modelo, que “el liderazgo transformacional comienza
sobre términos de la gente, conducidos por quien quiere y necesita, y debe culminar en
oportunidades que se amplian para la felicidad”. A través de este modelo de liderazgo se logra
identificar que el seguidor transformado puede ofrecer mayor satisfaccion en el cliente (Garcia-

Solarte, 2015).
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Otro aspecto importante, necesario considerar, esta asociado al comportamiento de quienes
son influidos bajo este liderazgo, estimulando su capacidad de innovacion, a través del impulso
hacia el cambio y la transformacion permanente. Varios estudios afirman que este modelo de
liderazgo tiene un mayor efecto, para estimular y promover la innovacion en la organizacion que
otros modelos, dado que estos modifican la cultura organizacional promoviendo compromiso,

lealtad y motivacion (Contreras y Barbosa, 2013).

En el liderazgo transaccional, los empleados pueden verse a si mismos como parte del
equipo. Se considera que los empleados y seguidores que creen que son parte de la
organizacion estan mas comprometidos con su trabajo y sirven para lograr los objetivos de
la organizacion. Tienen poder para inspirar a los seguidores, los lideres transformadores
pueden hacer que los seguidores pongan los objetivos de la organizacidn sobre sus propios
objetivos e intereses. Estos tipos de lideres suelen ser entusiastas y enérgicos. (Mohammed

y Wang, 2018, p. 30)

Finalmente, especialistas afirman que el liderazgo transformacional es un modelo que intenta
cambiar y transformar a los liderados. Ofrece una fuerte conviccion con valores, estandares éticos
y metas a largo plazo; esto incluye darles valor a las motivaciones de sus liderados, satisfacer sus
necesidades y ofrecerles un trato humanitario; también otorga habilidades al lider para identificar
los cambios y frente a ellos construir acciones efectivas que generen valor (Bass, 1985; Ruiz,
2011). Mediante estas estrategias, el lider transformacional impulsa hacia los resultados y cambios
de manera directa o indirecta, influyendo sobre los liderados y formando una nueva cultura
organizacional. Este liderazgo considera cuatro componentes o atributos claves, también llamados
dimensiones (Bass, 1996):

e Liderazgo carismético o influencia idealizada.

e Motivacion inspiradora.

31



e Estimulacion intelectual.

e Consideracion individualizada.

El liderazgo transformacional, asi como se conoce, probablemente seguira desarrollandose
durante los afios venideros y, posiblemente, sea acompafiado por una mayor incertidumbre y
ambiguedad (Stewart, 2006). Por otro lado, con la generacion de mayores conocimientos de este
modelo durante los afios proximos, se tendrdn méas evidencias de su grado de efectividad; es muy
seguro que se desaten otros modelos tedricos, con la finalidad de mejorar la propuesta para quien

es llamado lider.

Liderazgo servidor.

Uno de los modelos de liderazgo que ha Ilamado mucho la atencion a los lideres después de
los ultimos estudios publicados, es el liderazgo servidor, debido a que este ha permitido a las
personas desarrollar su méaximo potencial y hacer de las organizaciones entidades de alto

desempefio, con caracteristicas muy especiales que se han detallado en este estudio.

Segun Lipman (como se cité en Marin y Paez, 2014, p. 110), “el liderazgo es uno de los
fendémenos mas observados y menos comprendidos en la tierra”. Este concepto conlleva a pensar
en el precipitado desarrollo de esta teoria, y como el transcurrir del tiempo ha ido evolucionando
tan draméaticamente, siendo la motivacion de mdaltiples investigaciones durante las Gltimas cinco
décadas. El liderazgo es una cuestion necesaria, urgente, compleja y afortunadamente inteligente.
Diaz-Carrera (2010, p. 240) afirma que este liderazgo “sirve a empleados y a clientes, a
administradores y a administrados, exige un firme compromiso con el aprendizaje... y el

desaprendizaje, actla en el presente y existe para generar fututo”. En este sentido, las palabras de
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Warren (2005, p. 7) dan una mayor luz, por la magnitud de su transcendencia, cuando él asevera

que “todo se edifica o se derrumba segun sea el liderazgo™.

Para Greenleaf, el liderazgo servidor no solo es un concepto, es un estilo de dirigir, una
nueva forma de ser til a los demaés; es una decision que se toma para la vida. El lider siervo sabe
y reconoce que debe estar muy preparado, utilizando diferentes herramientas y métodos que le

ayuden a ser mejor persona y a facilitar su labor con sus seguidores (Valencia y Quintero, 2012).

De esta forma, debe contar con el poder personal que le admita atraer, convencer y generar
la confianza en sus seguidores, para que a su vez sea un instrumento de beneficio y desarrollo de
los demas. Cano (2008) afirma enfaticamente que el lider siervo moviliza todo lo que esté a su
alcance, con la finalidad de despertar las capacidades de sus seguidores y hacerlos autbnomos de

los procesos como estrategia de desarrollo humano.

El concepto de liderazgo servidor ha ido influyendo poco a poco sobre la comunidad
académica interesada en la materia y se han ido desarrollando mas estudios de caracter cientifico
para el fortalecimiento de este enfoque, podemos hacer referencia a diversos escritores e
investigadores: Peter Senge, Bernard Bass, Robert Greenleaf, Ken Blanchard, Max DePree,
Stephen Covey, Peter Northouse, Jim Collins, S. Drury, entre otros, quienes estan en nacimiento
(Marin y Paez, 2014). En este sentido, Ganga y Navarrete (2013) resumen su postura proponiendo
como modelo 6ptimo de liderazgo, aquel que muestra una alta preocupacion por la produccién y

por las personas.
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Por lo consiguiente, este estudio ofrece un énfasis especial sobre el modelo de liderazgo
servidor, con la finalidad de describir de forma diligente esta variable que ha sido motivo de

investigacion.

Definicion

Segun Greenleaf (como se cito en Diaz y Suérez, 2010), el liderazgo servidor es “el deseo
natural de servir primero y liderar después”. El servidor-lider es alguien que continuamente se
esfuerza para ser digno de confianza, conocedor de si mismo, humilde, carifioso, visionario,
empoderado, relacional, competente, buen administrador y un constructor de comunidad. El lider
siervo promueve la escucha activa, la empatia, la persuasion, la atencion, el crecimiento y la

vocacion. Los lideres siervos recuerdan que su meta primaria es servir.

El conocido escritor Blanchard (como se cito en Paez y Ortiz, 2012) indica que los lideres
servidores sienten que el papel mas importante que desempefian es ayudar a las personas para
lograr sus metas. Ellos continuamente tratan de descubrir qué necesitan sus seguidores para
triunfar en la vida. En vez de querer que estos los complazcan, son sus lideres quienes suplen esta
primacia. Siendo, en viceversa, una verdadera indignacion para el enfoque del liderazgo servidor.
A diferencia de otros estilos de liderazgo, los lideres servidores no estdn obsesionados con la

jerarquia (Baykal, Zehir, y Kdle, 2018).

Segun la definicion de Greenleaf (como se cité en Diaz y Suarez, 2010), el liderazgo servidor
es un viaje a lo largo de la vida que incluye el descubrirse a uno mismo junto al deseo sincero de
servir a otros, y un compromiso en liderar. Filosofia que no obtiene los aplausos del total de la

comunidad, pero que, sin lugar a dudas, su autor y precursores estdn completamente convencidos
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de que transformaran el mundo. Diversos autores: Coetzer, Bussin y Geldenhuys (2017) lo definen

como un modelo de liderazgo multidimensional.

Greenleaf (1977) aclara en sus escritos que este liderazgo tiene menos relacion con la
supervision, la posicion y la direccion, y méas con el compromiso de servicio. Sumando a estas
declaraciones, un estudio afirma que "mientras numerosos marcos han sido desarrollados para
catalogar el conocimiento de un lider siervo y sus habilidades, el mas cominmente usado parece
ser la de organizarse ellos en las tres categorias siguientes: destreza, habilidades conceptuales, y
habilidades de relacion™ (McClellan, 2009, p. 94). Sabiendo lo trascendental que es allanarse a una
ideologia, Taylor (2012) asegura que el estilo de liderazgo que se elige se fundamenta sobre la

cosmovision y la perspectiva de vida de quien lidera.

Por otro lado, Van Dierendonck (como se cité en Winkle, Allen, DeVore, y Winston, 2014;
Moll y Kretzschmar, 2017) propone otro modelo conceptual de liderazgo servidor; este puede
describirse con las siguientes caracteristicas: empoderamiento, desarrollo de las personas,
humildad, autenticidad, aceptacion interpersonal, direccion y mayordomia. Dadas estas
definiciones, se puede precisar que a pesar de que actualmente no existe consenso sobre la
naturaleza del modelo del liderazgo servidor, se hace entrever un acuerdo general sobre sus

caracteristicas bajo la opinion de diversos autores.

Finalmente, se mencionan doce dimensiones de liderazgo servidor consideradas en este
estudio: integridad, humildad, siervo protector, cuidado a los demas, capacitacion a los demas,
desarrollo a otros, vision, establecimiento de metas, liderando, modelamiento, construccion de

equipos y compartiendo la toma de decisiones.
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Dimensiones del liderazgo servidor

a. Integridad

Este es el resultado que se deriva del conocimiento de si mismo, el cual actia de acuerdo
con sus principios, ética'y moral; el lider siervo ha entendido por experiencia propia cémo aprender
de los demaés y trabajar con ellos. Es necesario reconocer que se estd volviendo cada vez mas dificil
convertirse en un lider éticamente consciente dentro de una organizacion (Norefia, 2012). Este es
un elemento indispensable dentro del enfoque del liderazgo servidor, si no hay integridad tampoco
hay confianza; si la gente no confia en ti ¢quién te va a seguir? y si nadie te sigue ;,cOmo puedes
ser un lider? En definitiva y sin lugar a dudas, se necesita ser integro siempre y bajo cualquier

circunstancia (Warren, 2005).

El lider siervo conlleva una responsabilidad muy importante durante el caminar de la vida,
siendo ejemplo préactico de los valores, principios, moral y ética que profesa. Sus seguidores ponen
por obra estos nobles ideales, porque descubrieron su verdadero valor. Para ejercer ensefianza en
algln asunto a sus seguidores, se necesita un espiritu humilde (este se detalla en la siguiente
dimensidn). El lider siervo deberd comprender que sus actitudes y la forma de conducirse esta
siendo observada, analizada y copiada, principalmente por sus seguidores; en muchos casos por

personas ajenas a él. Es decir, todos consideran al lider un ejemplo.

Los lideres podrian cambiar el rumbo de las cosas si se decidieran a comprometerse en
actitudes de verdadero servicio, persiguiendo al tiempo que sus objetivos econdémicos otros
humanisticos dirigidos al perfeccionamiento de los hombres cuyo trabajo es parte de su
misma dignidad [...] Los lideres solamente seran seguidos en la medida que sean servidores
de su comunidad. Esta contagiosa condicion llevara a que en las empresas se viva la

cooperacion y se multiplique la creatividad dentro de un clima de superacion y efusividad,
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atractivo por su riqueza en valores humanos. (Bejarano, De la Oliva, Gonzalez, Tristan, y
Alonso-Allerde, 2010, p. 26)

b. Humildad

Virtud que consiste en el reconocimiento de las propias limitaciones y debilidades, de
acuerdo con este conocimiento. El lider siervo es consciente de que los valores adquiridos son
enriquecidos continuamente por su gente, aqui radica su humildad. El lo ha obtenido con tiempo
y experiencia, esto lo lleva a sentirse en deuda con el mundo; continuamente ofrenda actos
envueltos de bondad, es este mismo espiritu de gratitud, el cual lo conduce a servir y ayudar sin
menoscabar la posicion de alguien. En definitiva, ser humilde es reconocer que todo lo que somos

y hemos alcanzado no es por mérito propio, sino en virtud de otros también.

c. Siervo protector

Es la persona quien posterga sus intereses para velar de forma vehemente los derechos o
intereses de los demas. Numerosos estudios, en especial el de Abraham Maslow, han declarado las
necesidades del ser humano como algo que existe y que no se puede negar. Se sabe bien que si las
personas tienen cubiertas estas necesidades pueden aportar con mayor impetu a su empresa,
organizacion, institucion o equipo. Por su parte, Maslow propuso una jerarquizaciéon de las
necesidades del ser humano, colocando en primera instancia las que él denomind basicas:
alimentacion, vestimenta y vivienda. Ahora bien, cubiertas estas necesidades elementales, resulta
muy importante dar respuesta a las de seguridad y proteccion, tales como ver salvaguardada la
integridad personal, la de la familia y el patrimonio (Siliceo, Angulo, y Siliceo, 2001). Conociendo

esto, se denota que el mayor porcentaje de las personas se sentira en gratitud con un lider de esta
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envergadura y, por ende, su colaboracion se realizara con desprendimiento natural y no por

coaccion (Baykal, Zehir, y Kole, 2018).

d. Cuidado a los demas

Es la actitud que el lider siervo ejerce para el bienestar de sus seguidores. Como lo afirmaria
Tutsch (2008), quien declara que es necesario que haya hombres que asuman responsabilidades,
pero, en vez de contender con supremacia y dureza innecesaria, el verdadero lider tendra un
coraz6n compasivo. Esta actitud no representa una muestra de “debilidad”, asi como muchos
pueden calificarlo; equivocadamente se piensa que para convertirse en un lider exitoso se debe ser
duro, rigoroso e inflexible; dejando la sensibilidad a un lado, porque se podria correr el riesgo de
perder las “riendas” del equipo. Pues bien, la historia y vida de grandes lideres mundiales ofrecen
la certeza de que esta hipotesis no es lo suficientemente veridica, para que se tome en

consideracion. Es més bien tomada como un “mito” por muchos autores de esta materia.

e. Capacitacion a los demas

El lider utiliza sus conocimientos para ensefiar a sus seguidores sobre como se realizan las
tareas. Un lider capacita, porque desea conducir a su equipo hacia un mejor rendimiento en los
aspectos personales, del trabajo y la organizacién, lo que se entiende como una accién competitiva

propia de los equipos de alto desempefio (Miranda y Mejia, 2012).

f. Desarrollo de otros

Esta caracteristica es evidenciada por el interés que el lider muestra en favor del crecimiento

integral de su equipo. Autores importantes consideran esta premisa valiosa para el ejercicio del
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liderazgo servidor; a continuacion, se detallan algunos indicadores relevantes en las palabras de

un especialista de la materia al afirmar:

Empleados satisfechos son los que experimentan desarrollo continuo [...] Un elemento
cardinal de valorar a las personas se encuentra en desarrollar su capacidad de liderazgo. Se
consideran tres aspectos adiciones del desarrollo en una organizacion, en los cuales influye
directamente un liderazgo servidor. Estos son: (1) la induccion, (2) el desarrollo profesional

y (3) la supervision. (Taylor, 2012, p. 21)
g. Vision

La vision es entendida como el proposito fundamental e inquebrantable por el cual el lider
rige sus decisiones. Para Dale Carnegie (2011), vision es la seguridad de los lideres en lo que
quieren lograr y el camino para llegar; €l le Ilama a esto la esencia del liderazgo. El lider de equipos
de alto desempefio debe tener una vision mucho mas integral y completa, conocer a cada uno de
los suyos para generar sinergias en funcion de la organizacion, facilitar las diferentes estrategias
para que la vision esté presente con responsabilidad, generando redes de apoyo estructurales y
funcionales para la innovacion (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa, y Espinosa, 2013). Se termina
este fragmento valioso ofreciendo algunas consignas importantes para ser mencionadas,

recordando;

No puede concebirse a un lider sin una vision de futuro. Todos los lideres, sin importar su
nivel ni su campo de accion, estan o deben estar motivados por un proyecto a futuro. Deben
tener una idea inicial o un anhelo que pretendan cumplir mas adelante, pues, como se ha
dicho alguna vez, “una idea es mas poderosa que mil ejércitos”. Entre otros, los siguientes
logros han sido inspirados en ideas visionarias: El descubrimiento de América, por Cristobal
Coldn. La invencion de la imprenta, por Johannes Gutenberg. La emancipacion de los

esclavos en Estados Unidos, por Abraham Lincoln. La independencia de los paises de
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Sudamérica lograda por Simon Bolivar. La defensa de la Patria realizada por Benito Juarez,
con la cual repelio las invasiones extranjeras y dio prioridad a la educacién del pueblo. La
creacion de la vacuna contra la rabia, por Louis Pasteur. El descubrimiento de la penicilina,
por parte de Alexander Fleming. La llegada del hombre a la Luna, logro obtenido por el
presidente Kennedy Yy los directivos de la NASA. El servicio y cuidado que brind6 la madre
Teresa de Calcuta a los mas pobres e indefensos del mundo, quien ademas fundé una

congregacion ejemplar. (Siliceo, Angulo, y Siliceo, 2001, p. 15)

h. Establecimiento de metas

Son considerados los objetivos determinados por el lider o equipo y al que se perfilan todos
los esfuerzos unanimes de los mismos. Cuando el lider siervo encabeza la propuesta de algan ideal,
el equipo cobra fortaleza y sentido para trabajar juntos. No cabe duda que el lider siervo fomenta
este sentido de proposito y direccion, al enfocar sus esfuerzos para desarrollar en sus seguidores

este mismo espiritu.

i. Liderando:

Esta accién es conocida como la capacidad de influir efectivamente sobre otros. Por otra
parte, el liderazgo servidor considera no negociable el servicio propiamente dicho; afiadido a este
ejercicio, ambos hacen parte de una actividad unificada. Quien lidera es menester de ejercitar su
habilidad con el propdésito de ayudar, para que un grupo de personas cumpla sus metas mas

elevadas.

El lider servidor crea y mantiene una relacion de cooperacion, lo que conlleva a un mayor
didlogo interpersonal y difusion de informacion entre el grupo liderado (Rai y Prakash, 2016). Es

liderando cuando se necesita mas sabiduria que nunca, dado que un grupo de personas tiene puesta
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su mirada en quien causa influencia para si. En este sentido, es propicio recordar las palabras del

admirado escritor y conferencista, Yokoi Kenji:

'Hay tres caminos que llevan a la sabiduria: la imitacion, el mas sencillo; la reflexion, el méas
noble; y la experiencia, el mas amargo' (Confucio) [...] En este punto debo decir que, si el
lector siente que posee una pasion, un talento escondido, un don sin desarrollar, pero no sabe
por donde comenzar, tal vez sea sefial de arrancar imitando, de seguir a un maestro, escuchar
a un mentor, imitar a alguien que lo desafie a hacerlo igual, para después superarlo. Si me
preguntan sobre mi formacion, puedo decir algunas cosas interesantes; sin embargo,
personalmente siento que creci imitando a todo el mundo, siguiendo a todo al que admiraba,

intentando repetir todo lo que consideraba fantastico. (Yokoi, 2019, p. 117, 119)

J. Modelamiento

Es considerado la influencia que ejerce el lider a través de su propio ejemplo para corregir,
ayudar e instruir a sus seguidores en el logro de sus metas. Stogdill (como se citd en Bianchi,
Quishida, y Foroni, 2017, p. 48) intentd esclarecer este concepto afiadiendo que “el liderazgo es
un proceso de influencia que también reconoce que los jefes pueden influir en los miembros del
grupo a través de su propio ejemplo”. Todo esto ocurre, porque el liderazgo le otorga cierto poder
para convertirse en un agente de cambio; cuando esto acontece satisfactoriamente se evidenciara

por las mejoras favorables en pensamiento y accion de sus seguidores.

k. Construccién de equipos

El objetivo es que el lider bosqueja con el propdsito de alcanzar, en un ambiente mas
agradable, las metas establecidas de manera eficiente y eficaz. Marin (2009) llama “construccion
de comunidad”; se consigue sensibilizando a la organizacion para edificar una familia institucional

en ella. Es decir, todos trabajando como un solo ente, uniendo esfuerzos, habilidades y
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conocimientos en favor del crecimiento del equipo. Cuando se habla de construccion de equipos o
comunidad, se toma en cuenta el disefio de un clima favorable para toda la organizacion, con la

finalidad de hacer la convivencia mas adecuada, amena y familiar.

I.  Compartiendo la toma de decisiones

En toda organizacion hace falta que el lider otorgue, en cierta medida, libre albedrio en el
area mas competente de sus liderados. Esto, sin duda, permite que la organizacion camine de la
mano con colaboradores mas empoderados y gustosos de que sus decisiones son tomadas en
consideracion. Aquello es estimado como seleccionar, desarrollar y compartir el poder con sus

seguidores, comprometiéndolos con las metas de la entidad.

De este colaborador, bajo su esfera de influencia, se espera que ejerza libertad para tomar
decisiones que contribuyan efectivamente, para el buen ejercicio del giro empresarial o del servicio

que brinda.

En consecuencia, luego de haberse revisado diligentemente los elementos que enmarcan este
modelo, se cree que el lider siervo es el encargado de disefiar en la organizacion la tierra
prometida donde todos sus colaboradores quisieran vivir, y que juntos han de construir. Este lider
siervo es aquel que ejerce su habilidad sumando a ella actos con amor, ternura y amabilidad
(Tutsch, 2008). Aunqgue en pleno siglo XXI dificilmente el mundo empresarial apuesta por un lider
con estas caracteristicas, sino que, por el contrario, es dibujado como aquel personaje rudo, de voz
tosca, con poco tiempo para realizar acciones, que supuestamente no aportan al aumento de la
rentabilidad empresarial; estudios aseguran que su aplicacion trae consigo grandes beneficios al

grupo y la comunidad. Estos tristes pensamientos y actitudes mencionados, no nacen en la
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mentalidad de un lider siervo, definitivamente no, méas bien este se deja guiar por un espiritu de

servicio para sus superiores, pares y colaboradores.

Finalmente, haciendo uso del andlisis del liderazgo transformacional, revisado anteriormente
y el enfoque del liderazgo servidor, se presentan algunas distinciones importantes. Bass (como se
citd en Parolini, 2007) propone que el liderazgo transformacional y el liderazgo servidor
comparten muchos elementos comunes, distinguiéndose en que el liderazgo servidor va mas alla
del liderazgo transformacional, tanto al seleccionar las necesidades de otros como su prioridad
mas alta, considerando el servicio a los demas su objetivo principal; mientras los lideres
transformacionales se esfuerzan en alinear sus intereses propios y el de sus seguidores por el bien

comun del grupo, la organizacion o la sociedad.

Tutsch (2009) hace referencia a una de las escritoras mas importantes de Norteameérica,
Elena G. de White, quien afirma que un lider siervo recibe apoyo al asumir responsabilidades
adicionales, sabiendo que la crisis requieren decision y un valor que no flaquee, no claudica
pensando en la popularidad o en su seguridad personal; reconoce que cuidar a los demas es
imprescindible; asume su mayor responsabilidad al ser llamado a una posicién mayor y reconoce

que un habla educada y un comportamiento digno, elevan su ser.

1.2.2.  Gestion administrativa

Las palabras “gerencia”y “gestién” provienen de la raiz gesto, que deriva del latin gestos,
el cual es definido como actitud o movimiento del cuerpo; también procede de “genere”, que

significa llevar, conducir, llevar a cabo. Por otra parte, el uso de la palabra “gestion ” data desde el
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afio 1884, considerado también como la accion de llevar a cabo algo y esté aliada a los sinébnimos:

gestionar, gestor y administrar (Torres y Mejia, 2006).

Los expertos afirman que en una empresa se gestiona de manera eficaz poniendo en marcha
la planificacion, organizacion, direccion y control. La perfecta armonia de este conjunto de
acciones hace que las organizaciones estén eficientemente gestionadas. Por lo tanto, es imposible
hablar de gestion administrativa sin tener que reflexionar sobre el proceso administrativo
propiamente dicho. Deben conocer todos los procesos administrativos, ya que son los lineamientos
a sequir para la buena gestion de una institucion (Avila y Manrique, 2013; Costa, 2013; Acosta y

Cerezo, 2015).

Este proceso administrativo no es algo opcional en la gestion empresarial, méas bien, una
necesidad prioritaria. Cuando los elementos del proceso administrativo (conocidos como
planificacién, organizacion, direccion y control) se consideran independientes el uno del otro,
entonces afectard inevitablemente la armonia de la organizacion. El proceso administrativo
interactua con cada uno de estos elementos; es decir, cada cual influird sobre el otro. Dicho de otra
manera, estos se armonizan entre si y no puede existir disparidad (Chiavenato, 2001; Quichca,

2012).

Cabe recordar que el origen del proceso administrativo se encuentra en la teoria de la
administracion general, propuesta por Henry Fayol (quien es conocido como el padre de la teoria
moderna de la administracion operacional), para mas adelante afirmarla con mayor auge en el
enfoque neoclasico. Este proceso estd desarrollado bajo el nivel operativo de las organizaciones.
Asi, se define a la gestion administrativa como el proceso sistemético de hacer las cosas, con el

propodsito de alcanzar las metas establecidas por la organizacion. A su vez, “consiste en darle
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forma, de manera consciente y constante a las organizaciones” (Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996,

p. 7).

La gestion administrativa es también considerada por otros autores proceso administrativo,
es la metodologia que sirve a los administradores de guia técnica al determinar los pasos para
iniciar, continuar y concluir toda la responsabilidad de caracter administrativo (Cruz, 2010). Se
sabe que los gerentes, mediante el arte de la toma de decisiones, hacen planes para guiar
sisteméaticamente y reformar a sus organizaciones, esto nos conduce a conocer mas de cerca la

significancia que estos procesos le dan a un liderazgo exitoso (Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996).

Minch (2006, p. 12) declara que “la administracion es un proceso a través del cual se
coordinan los recursos de un grupo social con el fin de lograr la maxima eficiencia, calidad y
productividad en el logro de sus objetivos”. A su vez, considera que el proceso administrativo es
la administracion en accion; siguiendo una serie de pasos 0 etapas sucesivas a traves de los cuales
lleva administracion a la practica, el mismo que se relaciona y forman juntamente un proceso

integral.

Dimensiones de gestion administrativa

Como se puede observar a continuacién en la tabla 1, a través de la historia diversos
pensadores han presentado sus propuestas sobre las etapas de la gestién administrativa. Segun lo
anteriormente referido, para este estudio se ha considerado las cuatro dimensiones propuestas por
Leonard Kazmier, que tiempo después fueron reafirmadas en un estudio hecho por Harol Koontz

y Heinz Weihrich, las cuales son: planificacion, organizacion, direccion y control.
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Tabla 1

Etapas de la gestion administrativa por autores

Autor Afo Etapas

Henry Fayol 1886  Prevision Organizacion Comando  Coordinacion Control
Harry A. Hopf 1935 Planificacion Organizacién Coordinacion Control
Lyndall Urwick 1943  Pre-Planeacion Organizacion Comando  Coordinaciéon Control
William Newman 1951 Planificacion Organizacion Obt. recursos  Direccion Control
R.C. Davis 1951  Planificacion Organizacion Control
Koontz y O'Donnell 1955  Planificacion Organizacion  Integracion  Direccion Control
John F. Mee 1956  Planificacion Organizacion Motivacion Control
George R. Terry 1956  Planificacion Organizacion Ejecucion Control
Louis A. Allen 1958 Planificacion Organizacién Motivacién Coordinacion Control
Dalton Mc. Farland 1958 Planificacion Organizacién Control
Agustin Reyes P. 1960 Pre-Planeacion  Organizacién  Integracion  Direccion Control
Isaac Guzman V. 1961 Planificacion Organizacion  Integracion  Direccion  Ejecucién Control
J. Antonio F. 1967 Planificacion Organizacién Control
Leonard Kazmier 1974  Planificacion Organizacion Direccion Control
Koontz y Weihrich 2002  Planificacion Organizacion Direccion Control

Fuente: Elaboracién propia

1. Planificacion

Definicion

Este es el primer elemento en el ciclo de una efectiva gestién administrativa. Por ende, la
planificacion representa un paso muy relevante en la misma. Algunos autores le denominan el

inicio y la base de este proceso. Sin este elemento, la organizacion, direccién y control, en una
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empresa, no tendrian razén de ser, puesto que funcionarian sin haber tomado en cuenta los

objetivos que todo organismo persigue, poniendo en peligro su destino.

La declaracion que hacen Stoner, Freeman y Gilbert (1996, p. 50) sobre este concepto, es
muy significativa: “La planificacion no tiene un principio ni un final concretos; por el contrario,
se trata de un proceso continuo”. Sin embargo, planificacion para Josseph L. Massie (como se Cito
en Solano-Palapa, Merino-Viazcan, y Uc-Mufioz, 2016, p. 4) “es el método por ¢l cual el
administrador ve hacia el futuro y descubre las alternativas y cursos de accion a partir de los cuales

establece los objetivos”.

Paredes (2003) asegura que planificar es disefiar en donde quieres estar e identificar las
maneras de alcanzarlo. Esta premisa impulsa a creer que la planificacion es un proceso formal de
vital importancia, y no algo secundario, asi como muchas veces se ha considerado en la practica.
Arias (1985) ofrece un alcance de las caracteristicas que hacen de la planificacion una clase

especial de latoma de decisiones. Estas caracteristicas pueden estructurarse de la siguiente manera:

e La planificacion es algo que se hace antes de efectuar una accién. Como se sefial6
anteriormente, implica una toma anticipada de decisiones, un proceso de decision sobre
lo que va a hacerse y cOmo se va a realizar antes de que se necesite actuar.

e La planificacion se hace mas necesaria cuando el hecho futuro y deseado implica un
conjunto de decisiones interdependientes; es decir, un sistema de decisiones. En la
medida de que crece una organizacion, el conjunto de decisiones -igualmente creciente-
va conformando un sistema, en el cual el efecto de cada decision sobre los resultados

del conjunto depende de una 0 mas de las decisiones restantes.
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Importancia

Siguiendo el pensamiento de Cruz (2010, p. 20), “planificar implica proyectar en forma
consiente la accidon futura”; es decir, es un proceso del intelecto que requiere tiempo, atencion y
dedicacion necesaria, para establecer los resultados que se esperan y la forma como se pretende
lograrlos. Esta es una accidn extremadamente relevante, dado que forma un compromiso acordado
y aplica una metodologia especifica. Sin lugar a dudas, no tomar en cuenta estos elementos
conllevan a magnos riesgos e involucran un desperdicio de esfuerzos, tiempo y recursos; por ende,
uno de sus resultados es un bosquejo de administracion al azar e improvisado. Actualmente, el
interés y la necesidad de planificar se derivan del hecho de que toda institucion opera en un medio
ambiente que continuamente esta presentando cambios: tecnoldgicos, econémicos, politicos,
sociales y culturales; donde la planificacion sea capaz de adaptarse adecuadamente. Sin embargo,
existen empresas que obtienen provecho de esos cambios y otras que fracasan, por no considerar

oportunamente la importancia del disefiar su planificacion.

Tipos de planes

Dentro de los tipos de planes se consideran los planes estratégicos, planes tacticos y planes
operacionales; los cuales son establecidos a largo, mediano y corto plazo, respectivamente. Este
altimo se afronta, por lo mismo, al desafio de traducir sus objetivos en acciones especificas,
aplicables inmediatamente (Villar y Toyohama, 2019). Por su parte, Escudero (2003) hace
referencia a los programas de actividades que involucran estos planes, describiendo que son
procedimientos cuidadosamente detallados, paso a paso, lo que es necesario para alcanzar sus
metas. Cabe resaltar que un plan de accion debe incluir metas claramente establecidas, pasos

detallados, asignacion de las responsabilidades individuales, calendario y presupuestos.
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Finalmente, un plan de accién bien pensado deberd incluir un método de medicion, para los

resultados y, a su vez, coordinar una variedad de actividades hacia una meta comdn.

Proceso de planificacion

Es natural e inevitable que algunos autores concuerden y otros difieran en sus propuestas;
sin embargo, hay elementos que son congruentes en su gran mayoria: propoésito, investigacion,
premisas, objetivos, estrategias, politicas, programas, presupuestos, procedimientos y métodos. Se
debe tomar en cuenta de que toda esta programacion de actividades es un esquema vital, en donde
se constituyen las sucesiones de diligencias especificas que habran de realizarse para alcanzar los

objetivos (Cruz, 2010).

2. Organizacion

Definicion

Este es el segundo elemento en el ciclo de una efectiva gestion administrativa. De esta
manera, es preciso conocer la opinién de Pifia (2002), quien lo define en la manera como se
ordenan las actividades planificadas, permitiendo una estructuracion y sistematizacion funcional
de tareas y autoridad. Stoner, Freeman y Gilbert (1996) afirman que la organizacién se mantiene
activa permanentemente en todo proceso gerencial. En consecuencia, desde el punto de vista

gerencial se da cuatro pasos importantes al momento de organizar:

e Dividir la carga entera de trabajo en tareas mas pequefias que puedan ser ejecutadas, en
forma logica y comoda.
e Hacer combinacion de tareas en forma logica y eficiente.

e Especificar quién depende de quién en la organizacion.
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e Establecer mecanismos para integrar las actividades de los departamentos o areas en un
todo congruente, asegurandose que sea eficiente la integracion.
Los indicadores considerados para la organizacion: estructura organizacional, division del

trabajo, departamentalizacion, jerarquia y coordinacion.

Estructura organizacional

La estructura organizacional es una disposicion intencional de roles, en la que cada persona
asume un papel que se espera que cumpla con el mayor rendimiento posible. La finalidad de
una estructura organizacional es establecer un sistema de papeles que han de desarrollar los
miembros de una entidad para trabajar juntos de forma dptima y que se alcancen las metas
fijadas [...] La estructura organizacional es fundamental en todas las empresas, define
muchas caracteristicas de cdmo se va a organizar, tiene la funcion principal de establecer
autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigramas y departamentalizaciones, entre otras.
[...] Las organizaciones deben contar con una estructura organizacional de acuerdo a todas
las actividades o tareas que pretenden realizar, mediante una correcta estructura que le
permita establecer sus funciones, y departamentos con la finalidad de producir sus servicios
0 productos, mediante un orden y un adecuado control para alcanzar sus metas y objetivos.
(Bravo-Macias, Marquez-Bravo, y Saltos-Solérzano, 2016, p. 410)

Divisién del trabajo

Se usa este término para descomponer una tarea compleja en sus unidades mas pequefias, de
tal manera que las personas seas responsables de una serie limitada de actividades, en vez de una
tarea en general. Hacer esto permite que los miembros de la organizacion no perciban como
compleja una tarea designada. Sino por el contrario, se pueda realizar de forma mas Optima y se

obtenga los resultados que espera la alta direccion.
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Departamentalizacion

Se le conoce también como agrupaciones de unidades (Marin, 2012). Este se refiere a la
accion de agrupar en departamentos aquellas actividades de trabajo similares o guarden una
relacion logica. Un departamento es un area, division o segmento de la empresa sobre el cual la
alta direccion tiene autoridad para determinar actividades especificas; por ende, el disefio
departamental es consecuencia de la diferenciacion de actividades en la organizacion; ya que en la
medida de que ocurre la especializacion, esta organizacion precisa coordinar actividades

agrupandolas en unidades mayores (Gallardo, 2015).

Jerarquia

Llamada también cadena de mando, especifica quién depende de quién. Se le conoce como
un patron de diversos niveles de mando en la estructura de una organizacion, es considerada por

variedad de autores como un elemento imprescindible para la gestion empresarial.

En su momento, Parkinson (1964) establecio que la jerarquia organizacional aumenta debido
a cierto narcicismo directivo que lleva a que los gerentes se interesen por multiplicar el
namero de subordinados y despreciar los cargos rivales (en su mismo nivel), con lo que
consolidan su estatus [...] Si bien en esta variable la decision debera estar acompafiada al
principio de la cadena minima de mando, que de acuerdo con Jones (2008) establece que una
organizacion debe elegir el nimero minimo de niveles jerarquicos segln sus objetivos y el
ambiente en el que opera, algunos estudios acerca del tamafio y su impacto organizacional
han mostrado que las estructuras aumentan por un mayor nivel de diferenciacion (Blau,
1970; Pugh et al., 1968), lo que torna dificil controlar el aumento de la cadena jerarquica y

la proliferacion de cargos. (Marin, 2012, p. 49)
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Coordinacion

La coordinacion forma parte de los elementos fundamentales dentro del proceso de
organizacion, enmarcados en el ciclo de la gestion administrativa. Se conoce bien que, al momento
de organizar, esta coordinacion de las actividades se obtiene primordialmente de la supervision

directa de las mismas (Alpuche y Bernal, 2015).

3. Direccion

Definicion

Este es el tercer elemento en el ciclo de una efectiva gestion administrativa. Esta etapa es
Ilamada también ejecucién, comando o liderazgo, es tan relevante e indispensable; algunos autores

consideran la administracion y la direccion un mismo elemento (Villalva, 2009).

Es oportuno ahora recordar que, en su estudio, Bolafio, Alfonso, Pérez, y Arias (2014)
indican la coherencia en la necesidad de mostrar que los sistemas modernos de direccion y gestion
empresarial actualmente apliquen la administracion de riesgos, como una parte integral del proceso
administrativo. Por su parte, Villalva (2009) sefiala que este elemento involucra ejecutar los planes
de acuerdo con la estructura organizacional, motivando y guiando los esfuerzos de los
colaboradores en el ejercicio de la comunicacion, supervisién y alcance de las metas

organizacionales.

Importancia

Entre otros, Chiavenato (2001), Miinch (2006) y Villalva (2009), confirman que la direccion

es relevante:
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e Pone en marcha todos los lineamientos establecidos durante la planificacion y la
organizacion.

e Por intermedio de ella, se puede alcanzar modelos conductuales que todos en la
organizacion desearian tener.

e Es altamente importante que los directivos ejerzan una sana cultura de direccién en sus
liderados, con estandares altos de moral, esto hara que ellos se sientas motivados en la
productividad.

e La calidad se hace visible en el alcance de los objetivos, la ejecucion de métodos
organizacionales 6ptimos y en la efectividad de sus sistemas de control.

e Por su intermedio se determina la comunicacion para que la institucion funcione bien.

Comunicacion

El lider toma la iniciativa de la conversacion; promueve de esta manera el relacionamiento
personal y la comunicacion es natural y reciproca. Es asi como también se fomenta la
comunicacion en los diferentes niveles organizacionales. Se conoce muy bien que la practica de la
comunicacion informal reciproca permite al lider tener un diagnostico, informacion oportuna y
diaria; de manera que pueda ser empleada para la toma de decisiones de corto 0 mediano plazo.
Ademas, es evidente que ella aporta para la mejora del entendimiento fluido entre el lider y sus
liderados, menguando la ambigtiedad de roles en el seguidor al ser aclaradas sus dudas y recibir el

apoyo del lider (Maquera, 2010).
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Motivacion

La motivacion se establece por factores capaces de provocar, mantener y orientar la conducta
en direccion de una meta final. Toda vez que una organizacion implementa un plan estratégico,
debe contar con personas que estén motivadas para cumplir la vision de la misma. Los
pensamientos y sentimientos desembocan en una actitud que esta englobada de creencias y valores,
cuya motivacion tiene lugar y crea las acciones (conocimiento, capacidades y habilidades), y éstas

a su vez crean los habitos y forman la vida (Caballero, Canchucaja, Miguel, y Paitamala, 2012).

Liderazgo

Se ha investigado y publicado mucho sobre este tema. Es sabido que, renombrados autores
como Bass (1996), Greenleaf (1977), Burns (2003), entre otros, han concordado que el liderazgo
es propio de toda organizacion que procura influir de alguna forma sobre otros, el cual es

considerado una habilidad blanda aplicada en diversos contextos de la vida.

Toma de decisiones

Los problemas que aquejan a las empresas modernas tienen relacion con los constantes
cambios sociales, ambientales, del entorno y tecnoldgicos. Las organizaciones que no logran
asimilar los procesos cambiantes, con dificultad consiguen mantenerse en el mercado. Por lo tanto,
las empresas tienen la necesidad de tomar decisiones para adaptarse a los bruscos y complejos
cambios mundiales. La toma de decisiones oportunas en la empresa, se denomina direccion
estratégica, que no es otra cosa que el arte y la ciencia de poner en practica y desarrollar los
potenciales de una empresa, con el propoésito de alcanzar sus objetivos de la mejor manera posible

(Samaniego, 2017).
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4. Control

Definicion

Se define como un “conjunto de actividades que se emprenden para medir y examinar los
resultados obtenidos en el periodo, para evaluarlos y para decidir las medidas correctivas que sean
necesarias” (Gorostiaga, 1981, p. 89). El control comprende la division del trabajo y de funciones
mediante una jerarquia de autoridad, responsabilidad y un esquema de las relaciones entre los

involucrados y su entorno (Guadamuz y Ortiz, 2015).

Importancia

Juran (como se citd en Pifia, 2002) refiere que el control se lleva a cabo para comprobar si
los resultados estan en correlacion con los objetivos propuestos. Es decir, es preciso hacer un
seguimiento de lo que se esté haciendo en la organizacion, para que inmediatamente se pueda

aplicar medidas correctivas.

Proceso de control

Segun los estudios de Stoner, Freeman y Gilbert (1996), el control se desarrolla 6ptimamente
en cuatro pasos:
1: Establecer normas y métodos para medir rendimiento.

Se establecen parametros, normas, estandares administrativos; estos sirven de ayuda para el
cumplimiento de los objetivos de una institucion; es decir, mientras los resultados pueden ser

medidos, éstos pueden ser corregidos y mejorados.
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2: Medir resultados.

Las normas estan ya establecidas, se entiende que éstas son para mejorar los resultados. Y
los mismos deben ser medibles con la intencién de establecer indicadores de correccion y
perfeccionamiento. Todo lo que es medible es mejorable.

3: Determinar si los resultados corresponden a los parametros.

Luego de que la institucion ha obtenido sus resultados, estos se deben evaluar eficientemente
de tal manera que se determine si estdn dentro de los pardmetros ya estandarizados por la alta
direccion.

4: Tomar medidas correctivas.

Cuando ya se haya identificado el problema, es necesario que se tomen decisiones inmediatas
para darle una solucidn. Si el caso lo exige, se precise una medida correctiva, ésta debe detectarse
con prontitud para ser aplicada.

Monitoreo

Medida que permite evaluar el progreso alcanzado en relacion con los productos, los

objetivos y directrices estratégicas (Nava, 2009). Secuencia légica para definir indicadores:

e Saber qué se quiere medir.

e Determinar el tipo de informacion necesaria.

e Seleccionar los indicadores.

e Definir los estandares esperados.

e Disefiar el procedimiento para recoger los datos.
e Levantamiento de datos.

e Comparar los resultados.
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Tipos de control
Existen en su medida tres tipos de control, los cuales se conocen: Control preliminar, control

concurrente y control de retroalimentacion.

1.3. Investigaciones

1.3.1. Internacionales

Nisar (2018) desarroll6 un estudio en Brisbane (Australia) denominado, “Give good, get
good. Do servant leadership behaviours work in a political organizational culture ”. El propdsito
de este estudio consistié en examinar la influencia del liderazgo servidor sobre el desempefio de
los empleados a través de indicadores de intercambio social, y como se percibe las politicas
organizacionales (por sus siglas en inglés, POP) influyentes en estas relaciones. Fueron realizados
dos estudios utilizando el disefio de investigacion de método mixto exploratorio secuencial. En el
primer estudio cualitativo, 25 participantes fueron seleccionados al azar de cinco diferentes
departamentos administrativos de la organizacién estudiada. Para el enfoque cuantitativo, 236
participantes. El primer estudio explord la existencia de conductas de liderazgo servidor y las
politicas organizacionales en Pakistan utilizando el andlisis tematico teorico. Los resultados del
segundo estudio confirmaron que el liderazgo servidor influye positivamente sobre la confianza
de los trabajadores, para su lider y el intercambio de lideres-miembros, lo que se traduce en una
mayor tarea de rendimiento y conductas de ciudadania organizacional. Ademas, los resultados
revelaron la confianza en los lideres y el intercambio de lideres-miembros, parcialmente media la
relacion positiva entre el liderazgo servidor y la tarea de los trabajadores. Este es uno de los

primeros estudios que se realizaron en un contexto no occidental, probando la relacion entre el
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liderazgo servidor y el desempefio de los trabajadores a través de indicadores de intercambio social

en un entorno politico organizativo.

Yeh (2017) profundiz6 en Enschede (Paises Bajos, Europa) un estudio que involucro
significativamente el liderazgo servidor y su relacion con otras variables, denominando a su
investigacion: “The relationships between servant leadership, strategic alignment, and financial
performance”. Este estudio uso la teoria de liderazgo con la finalidad de examinar las relaciones
entre el liderazgo servidor, la alineacion estratégica y el funcionamiento financiero, en el nivel de
equipo. El disefio de investigacion es discutido. En segundo lugar, los materiales y métodos, datos
y muestra son discutidos. Los datos fueron recogidos de 294 empleados, quienes trabajaron en 25
equipos y en 17 organizaciones de una variedad de industrias en Paises Bajos. El estudio fue
compuesto por 9 constructos y tuvo 71 preguntas para medir el liderazgo servidor, la identidad
organizacional, la alineacidn estratégica, y el funcionamiento financiero. Las preguntas de estudio
fueron adaptadas de varios estudios y estaban basadas en un 5 o 7 puntos de la escala de Likert.
La identidad organizacional es positivamente significativa en correlacion con el liderazgo servidor
(r = .28, p <.10). Esto puede indicar que hay mayor probabilidad de que los empleados se
identifiquen con la organizacion cuando existe un lider servidor. Los resultados muestran que el
coeficiente de liderazgo era estadisticamente significativo (8 = .41, p <.05) y afiadi6 el 14 % de

varianza explicada.

Piong (2016) realizé una investigacion en los Estados Unidos de Norteamérica, la cual
denomind: “Servant Leadership, Organizational Commitment, and Perceived Organizational
Support in the Restaurant Industry”. El proposito de este estudio cuantitativo y correlacional, fue

determinar si habia alguna relacién entre las percepciones de los empleados del restaurante sobre
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las practicas de liderazgo servidor de su supervisor inmediato y el compromiso organizacional de
los empleados y el apoyo organizacional percibido. El estudio utilizé un disefio cuantitativo de
investigacion correlacional. EI tamafio muestral fue 67 empleados no supervisores. Este estudio
encontrd que las percepciones de los empleados de restaurantes informales sobre las précticas de
liderazgo de servicio de sus gerentes se asociaron significativamente de manera positiva, en el
nivel estadistico .01, con sus percepciones del apoyo que recibieron de su organizacion. Los
resultados de este estudio revelan que es probable que los empleados que creen en sus gerentes y
su organizacion tienen buen interés en ellos; ademas, son empleados mas felices y més satisfechos.
Y, como resultado, permanecen con sus organizaciones por periodos mas prolongados; asi los
clientes obtendran los beneficios de contar con empleados mas felices, mas experimentados y mas
calificados, se espera que incremente la calidad del servicio al cliente. Se concluye que instituir el
liderazgo servidor en la organizacion potencialmente aumentara el bienestar, la satisfaccion laboral

de sus empleados y la experiencia de servicio de calidad a sus clientes.

Flores (2015) desarroll6 un estudio en Nicaragua denominado: “Proceso administrativo y
gestion empresarial en COPROABAS, Jinotega ”. El objetivo principal fue analizar los pasos del
proceso administrativos y su incidencia sobre la gestion empresarial aplicados en la cooperativa
COPROABAS Jinotega 2010-2013. Esta investigacion uso el enfoque cualitativo y cuantitativo;
se empled el método descriptivo, de disefio no experimental. La muestra fue conformada por 18
participantes. Entre los resultados méas importantes se resalté que el proceso administrativo y
gestion empresarial de la COPROABAS RL, se lleva acabo de forma parcial, ya que no hubo un
buen funcionamiento de los proceso administrativo y la gestion empresarial; esto se observo de

manera limitada por los pobres conocimientos administrativos de los organos directivos que
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trabajan y el poco compromiso de alguno de ellos; ademas, se realiz6 un planteamiento de

alternativas de soluciones para mejorar el desempefio administrativo en la Cooperativa.

Guadamuz y Ortiz (2015) efectuaron su investigacion de grado en Nicaragua, la cual
denominé: “Incidencia del Liderazgo en la Gestion Administrativa de la direccion del Instituto
Héroes y Martires de la Reforma del turno matutino, en el municipio de Masaya, departamento
de Masaya, en el 11 semestre del afio 2015 ”. El objetivo vital del estudio fue valorar la incidencia
del liderazgo sobre la gestion administrativa de la direccién del Instituto Héroes y Martires de la
Reforma del turno matutino, Municipio de Masaya, departamento de Masaya, en el 11 semestre del
afio 2015. El enfoque del estudio fue cuantitativo con implicaciones cualitativas; el tipo de estudio
fue de carécter descriptivo y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 102 personas.
Entre los resultados mas relevantes de la investigacion, en el aspecto Administrativo se detectd
que el equipo directivo ejerce un liderazgo democratico, quien toma en cuenta las opiniones de la
comunidad educativa para la elaboracion y ejecucion del Plan Operativo Anual. En relacion con
el proceso de planificacion de las gestiones que se realizan en el Instituto, se determiné que no se

elaboran proyectos de mejora en el centro educativo dentro del Plan Operativo Anual.

1.3.2. Nacionales

Solérzano (2017) desarrollé un estudio en la ciudad de Lima titulado: “Liderazgo del
director y la gestion administrativa en la Institucion Educativa José Antonio Encinas UGEL 06"
Se bosquejo el objetivo de determinar la relacion entre el liderazgo del director y la gestion
administrativa en la Institucion estudiada. El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional;
de disefio no experimental, de corte trasversal; la muestra seleccionada fue aleatoria simple,

correspondiente a 92 docentes de la Institucion. Uno de los resultados méas relevantes de este
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estudio, fue que existe una relacion significativa entre el liderazgo del director y la gestion
administrativa en la Institucion Educativa “José Antonio Encinas” UGEL 06; asimismo, las
dimensiones: el trabajo en equipo, la organizacion y la participacion comunitaria correlacionan

con la gestién administrativa.

Bustamante y Ochoa (2017) desarrollaron una investigacion correlacional en la ciudad de
Ayacucho, titulada: “Liderazgo en la gestién administrativa de la Direccidén Regional de Salud
Ayacucho, 2017 . Este estudio tuvo el objetivo principal: determinar la relacion que existe entre
el liderazgo y la gestién administrativa, de la Direccion Regional de Salud Ayacucho. Es una
investigacion descriptiva; el método de analisis de datos tuvo de base la estadistica descriptiva e
inferencial. De tal manera, se tomo de muestra a 145 trabajadores, bajo un muestreo estratificado,
por la homogeneidad que presentaban. De tal modo, se utilizd cuestionarios como instrumentos de
recoleccion de datos para ambas variables que constd de 20 items, cada variable dividida en
dimensiones. Para finalmente concluir que existe una relacion significativa entre el liderazgo y la
gestion administrativa de la Direccién Regional de Salud Ayacucho 2017, mediante el coeficiente
de correlacion de Spearman de r=0,753, evidenciandose asi una correlacion altamente positiva y
un valor de significancia de 0.000, siendo inferior a 0.05, por lo cual también la relacion se

considera significativa.

Soto (2017) concluy6 un estudio cientifico en la ciudad de Ancash, titulado: “El liderazgo 'y
la gestion administrativa de la municipalidad distrital San Pedro de Chana-Huari, en el afio
2017”. Cuyo objetivo principal fue identificar la incidencia que existe entre el liderazgo y la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Chana, el afio 2017. Se utilizo

los siguientes métodos: método general (el método cientifico) y métodos especificos (método
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deductivo e inductivo). EIl tipo de investigacion que se utilizé fue aplicado, el nivel de
investigacion fue correlacional, de disefio descriptivo, correlacional simple. La conclusién que se
obtuvo del estudio fue que el liderazgo incide significativamente sobre la gestion administrativa
de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Chana, en el afio 2017. Esta decision se sustenta con
el valor obtenido de la prueba de Chi-cuadrado con un nivel de significancia de 0.000

(p=0.000<0.05).

Jauregui (2015) desarroll6 un estudio en la ciudad de Junin titulado, “El liderazgo del
director y la gestion administrativa en la Institucion Educativa “YANEC”, distrito de San Pedro
de Cajas, Provincia-Tarma-Departamento de Junin, UGEL 301, 2014”. El objetivo fue
determinar el grado de relacion que existe entre el liderazgo del director y la gestion administrativa.
El disefio fue no experimental, de tipo correlacional y la muestra estuvo conformada por 150
docentes. Los resultados indicaron que el liderazgo democratico del director y la gestion
administrativa tienen una relacion positiva; en torno de la segunda hip6tesis existié una relacion
positiva entre el liderazgo autoritario del director y la gestion administrativa; respecto de la tercera
hip6tesis existi6 una relacion positiva entre liderazgo liberal del director y la gestion
administrativa; y finalmente, respecto de la cuarta hipdtesis, el liderazgo transformacional del
director tuvo una relacion positiva con la gestion administrativa. Se concluy6 que existe relacion

moderada entre liderazgo del director y la gestion administrativa en la institucion de estudio.

Chipana (2015) publicé un estudio realizado en la ciudad de Lima, el cual tituld: “Liderazgo
directivo y gestion administrativa en las instituciones educativas de la UGEL N° 15 Huarochiri,
2015”. Esta investigacion tuvo el objetivo de determinar la relacién entre el liderazgo directivo y

gestion administrativa de las instituciones educativas de la UGEL N° 15 Huarochiri, 2015. El
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estudio corresponde a un disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, tipo correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 7 Instituciones educativas de la cuenca del valle de Santa Eulalia
Huarochiri; luego se trabajo el muestreo probabilistico, aleatorio simple, utilizando la formula para
poblacion finita con un nivel de confianza al 95%, resultando la muestra total de 69 docentes. A
quienes se les aplico dos cuestionarios de 20 items por variable. Mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman con 0.982 y un p = 0.000, indicando una correlacion directa y
significativa, lo cual permitio rechazar la hipdtesis nula y aprobar la hipotesis alternativa; es decir,
se concluyé que existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la gestion

administrativa, en las |.E. de la UGEL N° 15, Huarochiri.

1.4. Marco conceptual

Liderazgo servidor. El deseo natural de servir primero y liderar después (Greenleaf, 1977).

Gestion administrativa. Funcion de direccion ejercida en los niveles altos y medios de una
institucion, destinados a garantizar el desarrollo objetivo de los procesos administrativos

(Chiavenato, 2001).

Servicio Educacional Hogar y Salud. Libreria multidisciplinaria, desarrollada en la venta de

libros y materiales educativos, de familia y salud, con sucursales en todo el Perd (UPN, 2017).

Planificacion. Es disefiar en donde quieres estar e identificar las maneras de alcanzarlo (Paredes,

2003).

Organizacion. Es la manera como se ordenan las actividades planificadas, permitiendo una

estructuracion y sistematizacion funcional de tareas y autoridad (Pifia, 2002).
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Direccion. Es dirigir, mandar, influir y motivar a los colaboradores, para que realicen tareas

esenciales (Sorados, 2010).

Control. Es comprobar si los resultados estan en correlacion con los objetivos propuestos (Pifia,

2012).

Asociacion General. Es la mas alta unidad organizacional representativa en la administracion de
la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, dirigiendo asi las operaciones de dicho ente eclesiastico en

todo el mundo (UPN, 2017).
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CAPITULO Il
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de la realidad problemética

Esta investigacion pretendio estudiar el liderazgo servidor de los directivos y su relacion con
la gestion administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud. A pesar de que son muchas las
definiciones y los enfoques del liderazgo que hoy se difunden, este trabajo cientifico abordd lo
concerniente al ejercicio del liderazgo servidor, uno de los enfoques de liderazgo mas investigados
por la comunidad académica de los Estados Unidos y otros paises primermundistas. Robert
Greenleaf, dejando un legado al mundo, se ha interesado en estudiar detallada y diligentemente el
trabajo del lider siervo. Para el autor, el liderazgo ha provenido de un poder que se otorga a alguien,
normalmente en procedencia de un estatus organizativo, siendo conscientes de que ese poder se

puede quitar si no le hace bien a la organizacion.

65



Este ha sido uno de los motivos por los que se eligio el enfoque de liderazgo servidor, dado
que tiene un auge de investigaciones muy importantes y emergentes para el mundo empresarial; y

a su vez, sufre una carencia muy notoria de investigaciones latinas.

Por otro lado, se ha creido necesario describir el contexto y trasfondo historico de la
institucion que le ha dado razon a este estudio cientifico; en tal sentido, se hace referencia a la
Asociacion Servicio Educacional Hogar y Salud (SEHS). Esta es una agencia internacional sin
fines de lucro, creada con el propdsito de cooperar con las personas, empresas e instituciones
publicas y privadas: capacitando, orientando y fomentando la salud integral y el bienestar familiar
como base de un eficiente desarrollo personal y rendimiento laboral; poniendo al alcance de la
sociedad, herramientas que ayuden a tomar buenas decisiones para la felicidad holistica del ser
humano. En tal sentido, el SEHS actualmente viene difundiendo esta cosmovision en 8 paises de
Sudameérica: Argentina, Paraguay, Uruguay, Chile, Ecuador, Brasil, Bolivia y Per( (Davila y
Meza, 2016). En seguida, para conocimiento de toda la comunidad cientifica se detallara como fue

el inicio de esta institucién en el Perq.

Es posible que Peverini (1988) relate muy bien los inicios remontados a 1897, donde ciertos
vendedores voluntarios (también identificados por su Institucion bajo el titulo de Colportores) de
Santiago de Chile, vinieron al Per( para realizar actividades propias de su trabajo, sin saber que
algo doloroso pasaria; aquellos personajes fueron aprisionados por la distribucién de libros con
contenido cristiano, ocurrido esto, ellos decidieron volver a su pais. Para agosto de 1898 ya habian
siete voluntarios extranjeros que se sostenian por la venta de esta literatura cristiana, aquellos
fueron los inicios de los primeros vendedores que distribuian los ejemplares de la Asociacion Casa

Editora Sudamérica (ACES, principal institucion publicadora de la literatura que ofrece el SEHS
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de Lima) en el Perd, entre los cuales se encontraba José Luis Escobar, Victor Thomann y Fernando
F. Osorio, quienes trabajaron vehementemente dandole vida a esta institucion en la capital del pais,

Lima.

La Biblia y otros libros religiosos siempre ocupaban un lugar primordial en las mercaderias
de estos vendedores. Para el afio 1900 ya habia distribuidores de la Revista El Faro, de la ACES.
En 1902, Enrique Balada fue enviado desde Chile como vendedor para la ciudad de Lima. Para
entonces, dos vendedores encontraron suscriptores anuales para la revista que distribuia el ACES,
permitiendo un trabajo mas sostenido en el tiempo. En 1905 ya se leian periddicos y libros en el
centro de Lima, Chorrillos, Barranco, La Magdalena y Miraflores. EI 04 de noviembre de este
mismo afio, F. L. Perry organiz6 un grupo de vendedores para un trabajo especial; de los cuales
los mas renombrados eran Ramon Beltran S. y Julio Nerio Espinoza. Al respecto, conviene decir
que los investigadores refieren el afio de 1906 como el inicio de la Mision Peruana, una institucion
dirigida por la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, este afio puede ser considerado también el inicio

del SEHS en el Peru bajo el amparo de una entidad nacional.

Sin embargo, desde enero de 1910, una revista de la Asociacién Casa Editora Sudamérica
tuvo presencia en Chile, Bolivia, Argentina, Paraguay, Uruguay, Ecuador y Perd. Ya para esta
fecha se organizo la primera asamblea en la ciudad de Lima llamada: “Instituto de Colportores”.
Este evento fue dirigido para los vendedores de aquellos ejemplares, de los cuales asistieron 18;
entre estos se encontraba Fernando F. Osorio (de 14 afios) y Manuel Z. Camacho, quienes fueron
instruidos en los principios del sano vivir, brindando masajes, tratamientos hidroterapéuticos,

orientacion sobre el régimen alimenticio apropiado, entre otros temas de gran importancia.
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Es asi como los lideres de tal asamblea lograron tener una nota firmada por el Ministro de
Fomento del Gobierno Peruano, quien recomendaba los libros, revistas; ademas, autorizaba su
distribucion y venta; junto a otra similar nota por el Ministro de Gobierno y Politica. Més tarde, el
31 de mayo de 1910 otro voluntario norteamericano llamado Fernando Stahl vendi6 variedad de
libros junto a la Unica revista de salud que para entonces circulaba: “Salud y Vida” (Peverini,
1988). Es prudente recordar que, desde antes de 1906, ya se conocia sobre la distribucion de libros

junto a otras obras de necesidad social (Alomia, 1996).

Segun sefiala Greenleaf (2011), para el afio de 1992, la “Revista Adventista” conmemoro
100 afios de distribucion en toda Sudamérica; en tal sentido, fue ésta una celebracién muy
importante para la Casa Publicadora y el Servicio Educacional Hogar y Salud. Seguin hace
referencia el historiador, la Asociacion General dio nombre a lo que hoy se llama Servicio

Educacional Hogar y Salud, entidad con presencia en varios lugares del mundo.

Fue el afio 1996 cuando en el Peru se oficializa el Servicio Educacional Hogar y Salud ante
la Superintendencia Nacional de Administracién Tributaria (SUNAT, 2018), este abre su primera
tienda en Miraflores, para que desde alli la libreria atienda la necesidad de todo el Peru (figura 1).
Sin embargo, con el crecimiento de esta sede, la administracion se ve comprometida en formalizar
una nueva, en este sentido, por el afio 2008, el SEHS Norte abre sus librerias para dividir el trabajo
gue hasta entonces se realizaba, y a partir de la fecha se atendiera con exclusividad a las ciudades

ubicadas en el norte del Pert (figura 2).
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En tal sentido, la Asociacién Servicio Educacional Hogar y Salud (SEHS) es una institucion
de presencia mundial, no lucrativa, tiene la finalidad de cooperar con el desarrollo integral de la
comunidad, fomentando la salud integral y el bienestar familiar. De esta manera, la mision del
SEHS es “Llevar, por medio de las publicaciones literarias, el triple mensaje angélico a todos los

habitantes del mundo”.

Ademas, el SEHS trabaja con la vision de “Ser, por la gracia de Dios un ministerio
reconocido por su excelencia en la distribucion de publicaciones, promoviendo calidad de vida
fisica, mental y espiritual, preparando a las personas para una vida mas plena”. Es decir, queda
completamente definido que el Servicio Educacional Hogar y Salud es una organizacion singular,
prepara a una sociedad mas culta, con el fin de enfrentar los desafios sociales en el hogar, ya sea

que se involucre la salud fisica, mental o espiritual.

En efecto, se ha creido necesario observar cuidadosamente la aplicacion de este modelo de
liderazgo siervo en los directivos del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima y la gestion
administrativa de la misma institucion, porque es una entidad con una misién y filosofia
diferenciadora; la alta direccion del SEHS da por entendido que el liderazgo tiene poco o nada que
mejorarse, porque naturalmente ésta es una entidad que promueve el cuidado al talento humano.
Asi, este estudio se retroalimento por ciertas experiencias de personas afiliadas en algin momento
a la institucion, y detectandose algunos faltantes a los indicadores propios del liderazgo que, sin
duda alguna, en ciertas circunstancias puede estar entorpeciendo el desarrollo del SEHS como un
todo organizacional. Viéndose en la necesidad de efectuar un estudio que permita retratar la
realidad problematica con cifras estadisticamente comprobadas, para luego aplicar mejoras

puntuales, con el prop6sito de hacerse mas competitivos cada vez.
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Finalmente, a través de la exposicion de este estudio, se amplian los conceptos tradicionales
de aquellos factores criticos que inciden en la gestion administrativa, se analizan las variables
relacionadas con la misma y se profundiza en los elementos que inciden sobre estos factores. Existe
lastimosamente el riesgo de que, con el afan de cumplir metas, alcanzar numeros y sostener
financieramente estas instituciones, se caiga en el error de no mantener lo mas esencial; un

liderazgo de servicio. Lo cual fue, es y seré la razon de ser de estas organizaciones.

2.1.2.  Antecedentes tedricos
El liderazgo servidor y la gestion administrativa son las variables de este estudio, las mismas
que se escudrifiaron detenidamente, para efectos de una mayor comprension en la evolucion

conceptual recogida de la revision literaria antes detallada.

En ese sentido, el lider siervo sabe y reconoce que debe estar muy preparado y utilizar
diferentes herramientas y métodos que le ayuden a ser mejor persona y a facilitar su labor con los

seguidores (Valencia y Quintero, 2012).

Consecuentemente, la gestion administrativa no es algo opcional en el rubro empresarial,
sino mas bien, una necesidad prioritaria. Cuando los elementos de la gestion administrativa,
conocidos como planificacion, organizacion, direccion y control, se consideran independientes el
uno del otro, entonces comenzara a afectar la armonia de la institucién. La gestion administrativa
es el resultado de la integracion de cada uno de estos elementos; es decir, cada quien se
correlaciona entre si, guardando a su vez un orden sistémico altamente esencial para dptimos

resultados (Chiavenato, 2001).
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2.1.3.  Definicién del problema
2.1.3.1. Problema principal

¢Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la gestion

administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima?

2.1.3.2. Problemas especificos

a. ¢Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la planificacion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima?

b. ¢Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la organizacion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima?

c. ¢Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la direccion del
Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima?

d. ¢Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y el control del

Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima?

2.2. Finalidad y objetivos de la investigacién

2.2.1. Finalidad

A corto plazo, este estudio tiene un alcance de gran importancia para el Servicio Educacional
Hogar y Salud de Lima y, a su vez, en las filiales de todo el PerQ. El aporte teérico que brindara
se cree que es valioso también, dado que este estilo de liderazgo es una variable pocas veces
estudiada en paises latinoamericanos, y se estima que ayudard en la continuidad de otras

investigaciones del rubro.
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A largo plazo, este estudio tiene un mayor alcance empresarial, porque se espera que las
organizaciones de cualquier rubro puedan aplicar el estilo de liderazgo servidor. Se estima que los
resultados obtenidos en la investigacion también puedan despertar el interés en desarrollarlo,

difundirlo y practicarlo, para tener una sociedad mas correcta y estable.

2.2.2. Objetivo general y especificos

2.2.2.1. Objetivo general.

Determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la

gestion administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

2.2.2.2. Objetivos especificos.

a. Determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
planificacién del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

b. Determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
organizacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

c. Determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
direccion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

d. Determinar si existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y el

control del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

2.2.3. Delimitacién del estudio

e Delimitacion temporal. El periodo en el cual se realizé este estudio comprendid los meses

de marzo-noviembre de 2018.
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e Delimitacion espacial. La investigacion se desarroll6 en el Servicio Educacional Hogar y
Salud de Lima.

e Delimitacion social. La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal
administrativo y ejecutivos de ventas del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima,
capital del Per.

e Delimitacion conceptual. Los conceptos vertidos en este trabajo de investigacion fueron de

liderazgo servidor, gestién administrativa y conceptos afines.

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio es necesario, porque se conocera la situacion actual de liderazgo servidor en el
Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima, con la finalidad de obtener indicadores estadisticos
actuales sobre las variables de investigacion, aportar en los puntos de mejora que se susciten con

el tiempo.

El liderazgo ha sido estudiado como concepto en distintos campos sociales y observado
como fendmeno por décadas en diferentes culturas. La produccion bibliografica que se ha
desprendido es vasta y en crecimiento impresionante. Por ejemplo, se tiene la comparacion de las
cifras arrojadas por dos busquedas en la red: una primera busqueda realizada en un estudio el 20
de abril de 2013 (Navarro-Corona, 2016) y otra realizada para este registro el 24 de octubre de
2018 mediante el buscador “Google Scholar” arrojo 2.300.000 y 3.980.000 publicaciones
relacionadas con el término leadership, respectivamente; otras 228.000 y 747.000 con el de
liderazgo, respectivamente. En estas mismas fechas, una busqueda en “Amazon.com”, ubicd

88.626 y 146.089 titulos relacionados con este tema, disponibles para su venta.
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En consecuencia, la gestion administrativa es una necesidad primaria, para el manejo
efectivo de una empresa y lograr los objetivos de la misma, dado que ésta proporciona al que la

preside una metodologia accesible y muy sencilla al aplicarla.

Tedricamente, este estudio se justifica, porque aportara al desarrollo del conocimiento en

estas variables descritas: Liderazgo servidor y gestion administrativa.

2.3. Hipotesis y variables

2.3.1. Supuestos tedricos

Liderazgo servidor.

Esta variable se sustenta en la teoria de liderazgo siervo, servidor o servicial, creada por
Robert K. Greenleaf en 1970, quien afirma que el servidor-lider es primero un siervo y que este
inicia con un profundo deseo impulsado por el sincero deseo de servir y sélo servir. Y luego la
voluntad de ejercer liderazgo se desarrolla (Marin y Paez, 2014). En forma concreta, Marin (2009)

confirma que la teoria de liderazgo servidor de Greenleaf significa que se lidera para servir.

Gestion administrativa.

Esta variable aguarda sus raices en el proceso administrativo, el cual se encuentra
fundamentado sobre la teoria de la Administracion General de Henry Fayol, la que luego se
convertiria en el auge del enfoque neoclasico. Esta teoria da origen a conceptos basicos sobre

gestion administrativa (Chiavenato, 2001).

75



2.3.2. Hipotesis principal y especificas

2.3.2.1. Hipétesis principal.

Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la gestion

administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

2.3.2.2. Hipotesis especificas.

a. Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la planificacion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

b. Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la organizacion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

c. Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la direccion del
Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

d. Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y el control del

Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

2.3.3. Variables e indicadores

2.3.3.1. Variables de relacién.

a. Liderazgo servidor (X). Se ha considerado las siguientes dimensiones: Integridad,
humildad, siervo protector, cuidado a los demas, capacitacion a los demas, desarrollo de
otros, visidn, establecimiento de metas, liderando, modelamiento, construccion de equipos
y compartiendo la toma de decisiones.

b. Gestion administrativa (Y). Se ha considerado las siguientes dimensiones: planificacion,

organizacion, direccion y control.
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2.3.3.2. Definicion operacional.

a. Liderazgo servidor (X), es el deseo natural de servir primero y liderar después.
b. Gestion administrativa (), es el proceso sistematico de hacer las cosas, con el propdsito

de alcanzar las metas establecidas por la organizacion.
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CAPITULO 111
METODO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.1. Poblacion y muestra
3.1.1. Poblacion

La poblacion del estudio estuvo conformada por un total de 300 trabajadores del Servicio
Educacional Hogar y Salud de Lima, compuesta por 290 ejecutivos de ventas y 10 representantes
del personal administrativo. Las caracteristicas definidas son trabajadores de ambos sexos. Para
conocer a composicion de la poblacidn de este estudio se ha preparado una breve informacion:

Tabla 2
Poblacion del estudio

Ejecutivos de Personal
ventas administrativo
1 Lima Centro Oeste 70 3
2 Lima Este 150 3
3 Lima Centro 30 2
4 Lima Sur 40 2
TOTAL 290 10
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3.1.2. Muestra

La muestra se obtuvo sobre la base del método probabilistico, de muestreo estratificado,
mediante la formula para poblaciones finitas. La muestra fue extraida de la poblacion total
correspondiente a 300 trabajadores registrados y activos en la base de datos de Servicio

Educacional Hogar y Salud de Lima.

Una vez aplicada la formula, con base de un nivel de confianza del 95% y 5% de margen de

error, se obtuvo una muestra valida de 135 trabajadores.

3.1.3. Tipo de muestreo

Permite seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. En este estudio, el
investigador realiz6 un muestreo probabilistico estratificado, dado que este tipo de muestreo se
identifica por dividir a la poblacion en estratos o grupos, debido a que las variables que debieron
someterse al estudio demostraron cierta variabilidad (Kothari, 2004). Es necesario precisar que
para este estudio se utilizd la nomenclatura presentada a continuacion, para diferenciar las

funciones de los trabajadores: Directivos, personal administrativo y ejecutivo de ventas.

e Directivos. Para el presente estudio son considerados bajo esta nomenclatura los que
ejercen funciones directivas en el Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima, tales como:
Departamental, Departamental asociado y Gerentes.

e Personal administrativo. Para el presente estudio son considerados bajo esta nomenclatura
aquellos que cumplen la funcién de almacenero, cajero, asistente financiero, encargado de

tienda y asistente de equipo.
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e Ejecutivo de ventas. Para el presente estudio son considerados bajo esta nomenclatura
aquellos que forman parte de la fuerza de ventas (Colportores, segin nomenclatura

confesional).

3.2. Disefo utilizado en el estudio

El presente estudio fue desarrollado con las consignas investigativas de un disefio no
experimental; en armonia con esta concepcion, no se realizé manipulacién de la variable durante
todo el proceso de la investigacion. El tiempo empleado para la medicion de las variables
corresponde también a un estudio de corte trasversal, recabando los datos en un momento
determinado y planificado. El estudio fue elaborado bajo los protocolos correspondientes a un

enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo (Kothari, 2004).

Esquema:

Mi: Ox r Oy

Donde:

M : Muestra de trabajadores del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.

r : Correlacion entre las dos variables estudiadas.

Ox : Medicion de liderazgo servidor.

Oy : Medicidn de gestion administrativa.
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Valderrama (2013) se utilizara la técnica de la encuesta, aplicando el cuestionario
como instrumento de recoleccion de datos, para las variables de liderazgo servidor y gestion

administrativa.

3.3.1. Para liderazgo servidor

Para medir la variable “liderazgo servidor”, se usé el cuestionario de Diaz y Suarez (2010),
desarrollado en el area Metropolitana de la ciudad de Medellin - Colombia, denominado: "El
liderazgo servidor y su caracterizacion en la Iglesia Adventista". Este cuestionario contiene 60
reactivos y fue aplicado a 121 participantes con la intencion de medir las siguientes dimensiones:
Integridad (reactivos: 1, 13, 21, 31, 39), humildad (reactivos: 2, 22, 32, 40, 51), siervo protector
(reactivos: 3, 14, 23, 41, 52), cuidado a los demas (reactivos: 4, 15, 33, 42, 53), capacitacion a los
demas (reactivos: 5, 16, 24, 34, 43), desarrollo de otros (reactivos: 6, 17, 25, 44, 54), visién
(reactivos: 7, 26, 45, 55), establecimiento de metas (reactivos: 8, 27, 35, 46, 56), liderando
(reactivos: 9, 47, 57, 59, 60), modelamiento (reactivos: 10, 18, 28, 36, 48), construccion de equipos
(reactivos: 11, 19, 29, 37, 49, 58), y compartiendo la toma de decisiones (reactivos: 12, 20, 30, 38,

50).

El indice de consistencia interna de Cronbach, es desarrollado a partir de una formula general
que sirve de herramienta, para analizar la consistencia interna de las pruebas, las propiedades de
cada reactivo que la componen y los patrones de respuestas. El valor resultante se llama
“coeficiente alfa” o “el alfa de Cronbach”. El estudio de Diaz y Suérez (2010) arrojo un coeficiente

alfa de 0,70; el cual indica un nivel aceptable de confiabilidad interna.
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3.3.2.  Paragestion administrativa

Para medir la variable “gestion administrativa”, se utiliz6 el cuestionario de Silvia Flores
(2015), aplicado en la cuidad de Matagalpa (Nicaragua), cuyos resultados fueron mostrados en su
investigacion titulada: "Proceso administrativo y gestion empresarial en COPROABAS, Jinotega".
Su cuestionario fue administrado a 18 participantes. Dicho cuestionario est4 conformado por 23
reactivos que miden las 4 dimensiones de esta variable. Siendo éstas las dimensiones que
intervienen: Planificacion (reactivos: 1, 2, 3, 4, 5, 6), organizacion (reactivos: 7, 8, 9, 10, 11, 12,

13), direccion (reactivos: 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20) y control (reactivos: 21, 22, 23).

El estudio revela que para el proceso de validacion del instrumento se consultaron a 10
expertos: 4 maestros especialistas en el area de investigacion, 3 administradores de empresas y 3
personas, quienes estarian sujetas a la aplicacion del instrumento. Este proceso se realiz6 con el
objetivo de validar el instrumento dentro del proceso investigativo y tomar sugerencias sobre la

investigacion.

3.4. Procesamiento de datos

En este estudio se construy6 una matriz de datos, usando el software Statiscal Package for
Social Sciences (SPSS) Statistics - version 24.0 para Windows, con el propdsito de identificar y
registrar los datos correspondientes a las variables e indicadores. El analisis estadistico se hizo
considerando el objetivo de estudio, disefio de investigacion, la naturaleza y escala de medicion

de las variables del estudio.
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3.5. Aspectos éticos

Santi (2016) indica que las consideraciones éticas no deberian faltar en ningun trabajo de
investigacion, porque este se encuentra a disposicion de la entera critica de la comunidad cientifica,
porque estos afectan los derechos del investigador y la calidad de los datos obtenidos durante el
proceso de dicho estudio. Siendo asi, esta investigacion se enmarcd bajo las siguientes

consideraciones éticas:

Etica en la explotacion de investigaciones previas

En este estudio se hizo referencia a los autores consultados en la revisién bibliogréfica,
respetando asi los derechos de autor. En el espacio correspondiente de este documento se
registraron los datos necesarios segun la norma de redaccion adherida, ademas se visualizo los

datos en donde el autor publicé dicha obra en referencia.

Etica en el estudio institucional

Esta investigacion se llevé a cabo con autorizacidn previa de la organizacion que ha sido
objeto de estudio, bajo la aprobacién del director del Instituto del Estudiante Colportor (IDEC),
existiendo una aceptacion enfatica del estudio y la responsabilidad voluntaria en la entrega de la

publicacién oficial de los resultados mediante un articulo derivado de la presente investigacion.

Etica en la recoleccion de los datos

Este estudio asegura la participacion voluntaria y anonima de los encuestados, asi como la

confiabilidad de los datos al ser recopilados de las diferentes zonas de Lima, Peru.
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Etica en la publicacion de los datos

Este estudio da certeza de que la participacion de los encuestados fue voluntaria y anonima,
asi como la confiabilidad en el procesamiento de los datos antes de ser publicados, sabiendo que
el uso de los mismos se ha destinado exclusivamente para asuntos académicos y estrictamente

estadisticos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados

Para efectos de la presente investigacion, se encuestaron a 205 trabajadores, personal
administrativo y ejecutivos de ventas, de los cuales se excluyeron 70, por lo que se realiz6 los
analisis estadisticos de 135 encuestas correctamente rellenadas. Ademés de las variables
principales de este estudio, se consideraron cuatro variables demogréficas, con el fin de identificar
las caracteristicas generales de la poblacion de estudio: edad, género, funcion y sede (lugar de
trabajo).

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos de las caracteristicas de la poblacion
de estudio, a su vez los resultados de los andlisis estadisticos descriptivo correlacional entre
liderazgo servidor y gestion administrativa, a partir de los datos obtenidos de la muestra de 135
trabajadores del SEHS de Lima, respondiendo de este modo al planteamiento del problema
general, asi como a los problemas especificos, detallando a su vez el contraste de hipotesis

correspondiente:
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4.1.1. Datos sociodemograficos

Tabla 3

Datos sociodemograficos
Datos sociodemograficos n %
Edad De 25 afios a menos 100 74
De 26 a 35 afos 20 15
De 36 a 45 afios 3 2
De 46 a 55 afos 8 6
De 56 afios a mas 4 3
Sexo Masculino 73 54
Femenino 62 46
Funcién Personal administrativo 7 5
Ejecutivo de ventas 128 95
Sede Lima Centro Oeste (MICOP) 39 29
Lima Este (APCE) 55 41
Lima Centro (APC) 30 22
Lima Sur (MPCS) 11 8

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, en la Tabla 3 se observa que los
participantes de la investigacion fueron un total de 135. Sobre el rango de edad de los participantes
donde se concentrd la mayor proporcion fue del 74%, identificando a los de 25 afios a menos; y el
rango de menor representacion fue el 2%, que simbolizaba a los de 36 a 45 afios. Con respecto al
sexo de los participantes, mas de la mitad (54%) fueron varones y el 46% mujeres. Sobre la funcion
que ejercia, el 95% fueron ejecutivos de ventas y solo el 5% realizaba tareas administrativas. La
sede donde laboraban los participantes con mayor representatividad fue en Lima Este (APCE) con

el 41%, y el 8% con menor representatividad en Lima Sur (MPCS).
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4.1.2. Liderazgo servidor

4.1.2.1. Niveles de liderazgo servidor.

Tabla 4

Niveles estadisticos de liderazgo servidor y dimensiones

Niveles

Variable y dimensiones Bajo Moderado  Alto Total
n % n % n % n %
Liderazgo servidor 35 26 67 50 33 24 135 100
Integridad 50 37 61 45 24 18 135 100
Humildad 48 36 59 44 28 21 135 100
Siervo protector 55 41 56 41 24 18 135 100
Cuidado a los demas 56 41 58 43 21 16 135 100
Capacitacion a los demas 48 36 63 47 24 18 135 100
Desarrollo de otros 53 39 58 43 24 18 135 100
Vision 70 52 50 37 15 11 135 100
Establecimiento de metas 48 36 55 41 32 24 135 100
Liderando 55 41 55 41 25 19 135 100
Modelamiento 36 27 71 53 28 21 135 100
Construccion de equipos 37 27 65 48 33 24 135 100
Compartiendo la toma de decisiones 40 30 65 48 30 22 135 100

En la tabla 4, se observa los niveles de la variable liderazgo servidor de los directivos, que
perciben los 135 trabajadores del SEHS de Lima. Donde se detalla que el 24% de la poblacion de
estudio describe niveles altos de liderazgo servidor; es decir, estos identifican una fuerte tendencia
a estar totalmente de acuerdo que sus lideres son quienes influyen en ellos con un caracter integro
y servidor, siendo humildes al momento de aceptar sus errores, distribuyendo las tareas pensando
en las capacidades de rendimiento de sus colaboradores; asimismo tienen el proposito de entrenar
y empoderar a sus trabajadores utilizando sus habilidades, con el fin de que ellos desarrollen su
liderazgo. Por otro lado, la mitad de los encuestados detectaron niveles moderados de liderazgo
servidor, y solo el 26% de ellos refirieron niveles bajos. En cuanto a sus dimensiones, se observa
que las caracteristicas de establecimiento de metas y construccion de equipos, fueron las que

obtuvieron un porcentaje significativo, siendo que el 24% de los encuestados consideran que estas
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dos caracteristicas son las mas resaltantes de un liderazgo servidor en sus directivos. Asimismo, se
contempla que mas de la mitad (52%) de los participantes perciben que sus lideres poseen niveles
bajos de vision en cuanto a la labor que realizan; es decir, que estos no estd enteramente
comprometidos con los objetivos y metas a futuro. De igual forma, se percibe que en las
dimensiones siervo protector, cuidado a los demads y liderando, el 41% de la muestra de estudio
perciben niveles bajos de estas caracteristicas en sus lideres, considerando que son indicadores
esenciales en un liderazgo servidor, esto revela una fuerte necesidad de tomar medidas correctivas

para revertir la situacion a estdndares mas optimos.

4.1.2.2. Resultados descriptivos de liderazgo servidor segun dato sociodemografico.
a. Niveles de liderazgo servido segun sexo:

Tabla 5
Niveles de liderazgo servidor segun sexo

Liderazgo Servidor

Sexo Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
Masculino 23 32 34 47 16 22 73 100
Femenino 12 19 33 53 17 27 62 100
Total 35 26 67 50 33 24 135 100

Se observa en la tabla 5, que de la poblacion total 73 fueron de género masculino, de los
cuales el 32% declararon niveles bajos de liderazgo servidor en sus directivos; es decir, este grupo
de género percibe que sus directivos carecen de caracteristicas fieles al modelo de servicio,
mientras que el 47% describe niveles moderados de la misma y solo el 22% de varones evidencian
conocer niveles altos de liderazgo servidor, este porcentaje se le atribuye al grupo de directivos
que hace un trabajo de influencia efectiva en los colaboradores de la organizacion. En cuantos al

género femenino que fueron parte de este estudio, se contempla que el 53% describe niveles
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moderados de la variable ya mencionada, y a su vez, el 19% de ellas perciben que sus directivos
tienen un nivel bajo en este modelo de liderazgo, este porcentaje se le atribuye al grupo de
directivos que no consideran al liderazgo servidor como un modelo efectivo para ejercer una

influencia positiva en los colaboradores de la institucion.

b. Niveles de liderazgo servido segun edad:

Tabla 6

Niveles de liderazgo servidor segun edad

Liderazgo Servidor

Edad Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
De 25 afios a menos 24 24 52 52 24 24 100 100
De 26 a 35 afios 10 50 5 25 5 25 20 100
De 36 a 45 afnos 0 0 2 67 1 33 3 100
De 46 a 55 afos 0 0 6 75 2 25 8 100
De 56 afios a mas 1 25 2 50 1 25 4 100
Total 35 26 67 50 33 24 135 100

Seguidamente, en la tabla 6 se describe que el mayor porcentaje de participacion por rango
de edades se concentra en la de 25 afios a menos. En referencia al nimero de encuestados, los de
25 afios a menos fueron un grupo altamente representativo, que percibid un nivel bajo de liderazgo
servidor en sus directivos, significando un 24% de este rango de edad. Por otra parte, los
encuestados de 36 a 45 anos fueron un grupo poco representativo, el cual percibié un nivel
moderado de liderazgo servidor en sus directivos, significando un 67% de este rango de edad.
Finalmente, los encuestados de 25 afios a menos, fueron un grupo altamente representativo, que
percibid un nivel alto de liderazgo servidor en sus directivos, significando un 24% de este rango

de edad.
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c. Niveles de liderazgo servidor segun funcion:

Tabla 7
Niveles de liderazgo servidor segun funcion

Liderazgo Servidor

Funcidn Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
Personal administrativo 1 14 5 71 1 14 7 100
Ejecutivo de ventas 34 27 62 48 32 25 128 100
Total 35 26 67 50 33 24 135 100

A continuacion, la tabla 7 describe que el mayor porcentaje de participacion por funcion de
los colaboradores estuvo concentrado en los ejecutivos de ventas. En ese sentido, los encuestados
que cumplian la funcién de ejecutivos de ventas fue un grupo altamente representativo, que
percibid un nivel bajo de liderazgo servidor en sus directivos, significando un 27% del total de este
segmento. Sin embargo, los encuestados que cumplian la funcion de personal administrativo fue
un grupo altamente representativo, que percibi6é un nivel moderado de liderazgo servidor en sus
directivos, significando un 71% del total de este segmento. Entre tanto, los encuestados que
cumplian la funcién de ejecutivos de ventas fue un grupo discretamente representativo, que
percibid un nivel alto de liderazgo servidor en sus directivos, significando un 25% del total de este
segmento; es decir, para este grupo de encuestados sus directivos estdn completamente

comprometidos en efectuar acciones claras de liderazgo servidor.
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d. Niveles de liderazgo servidor segun sede:

Tabla 8
Niveles de liderazgo servidor segun sede
Liderazgo Servidor Total
Sede Bajo Moderado Alto
n % n % n % n %

Lima Centro Oeste (MICOP) 7 18 20 51 12 31 39 100
Lima Este (APCE) 17 31 26 47 12 22 55 100
Lima Centro (APC) 8 27 14 47 8 27 30 100
Lima Sur (MPCS) 3 27 7 64 1 9 11 100
Total 35 26 67 50 33 24 135 100

Se aprecia en la tabla 8 que, el mayor porcentaje de participacion por funciéon de los
colaboradores estuvo concentrado en la sede de Lima Este (APCE). De los que percibieron un
nivel alto de liderazgo servidor en sus directivos, el grupo mas representativo fue de la sede de
Lima Centro Oeste (MICOP), con 31% del total de este segmento. Por otro parte, entre los que
percibieron un nivel moderado de liderazgo servidor en sus directivos, el grupo menos
representativo fue de la sede de Lima Sur (MPCS), con 64% del total de este segmento. Sin
embargo, de los que percibieron un nivel bajo de liderazgo servidor en sus directivos, el grupo de

mayor representacion fue de la sede de Lima Este (APCE), con 31% del total de este segmento.
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4.1.3. Gestién administrativa

4.1.3.1. Niveles de gestion administrativa.

Tabla 9
Niveles estadisticos de gestion administrativa y dimensiones

Niveles Total
Variable y dimensiones Bajo Moderado Alto
n % n % n % n %
Gestion Administrativa Total 37 27 72 53 26 19 135 100
Planificacion 49 36 63 47 23 17 135 100
Organizacion 36 27 70 52 29 21 135 100
Direccion 45 33 67 50 23 17 135 100
Control 45 33 76 56 14 10 135 100

En la tabla 9, se observa los niveles de gestion administrativa por 135 trabajadores del SEHS
de Lima, donde se evidencia que solo el 19% de la poblacion de estudio describe niveles altos de
esta variable; es decir, estas personas consideran que sus directivos estan altamente comprometidos
con seguir un proceso ordenado en su tarea diaria, con el proposito de orientar y equilibrar sus
acciones para alcanzar las metas establecidas por la institucion; mientras que el 53% describe
niveles moderados, y el 27% niveles bajos. En cuanto a sus dimensiones, la planificacion y
direccion solo han alcanzado 17 % cada una en niveles altos; es decir, estos directivos manifiestan
habilidades de planificacién porque elaboran planes efectivos, conocen el proceso bastante bien,
participan activamente del mismo y lo divulgan; sus destrezas en la direccion son percibidas
porque usan una comunicacion positiva, lideran generando confianza, toman decisiones efectivas
adelantandose a los cambios y ejecutan Optimas politicas motivacionales. En cuanto a la
organizacion, el 52% de los directivos del SEHS de Lima suelen cumplir con los estandares de
organizacion de manera moderada al definir y designar inteligentemente las actividades laborales.
Por otra parte, en cuanto a la dimension de control, el 33% de los encuestados opinan que sus

directivos tienen niveles bajos; es decir, no hay participacion activa en esta parte del proceso

92



administrativo, no hay supervision del desempefio y existe poca aplicacion de instrumentos de

control en la institucion.

4.1.3.2. Resultados descriptivos de gestion administrativa segun dato sociodemogréfico.

a. Niveles de gestion administrativa segun sexo.

Tabla 10
Niveles de gestion administrativa segun sexo

Gestion Administrativa

Sexo Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
Masculino 22 30 37 51 14 19 73 100
Femenino 15 24 35 56 12 19 62 100
Total 37 27 72 53 26 19 135 100

Se observa en la tabla 10 que, del total de la muestra de estudio, 62 personas fueron de género
femenino, de las cuales el 24% describe niveles bajos y el 56% de ellas declararon niveles
moderados en cuanto a la variable gestion administrativa. Sin embargo, un 19% de ellas perciben
niveles altos de la variable en mencion; es decir, este grupo de género percibe que sus directivos
siguen diligentemente un proceso sistematico con el propdsito de alcanzar las metas establecidas
por la organizacion. En cuantos al género masculino, se contempla que del total de participantes
de este género, el 51% describe niveles moderados de gestion administrativa, y a su vez el 19% de
ellos perciben que sus directivos tienen un nivel alto, solo el 30% del total de varones le atribuye
niveles bajos de gestion administrativa a sus directivos; es decir, para este grupo de personas sus
directivos estdn menos comprometidos con aplicar procedimientos basicos de planificacion,

organizacion, direccion y control en la institucion.
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b. Niveles de gestion administrativa segun edad:

Tabla 11
Niveles de gestion administrativa segun edad

Gestion Administrativa

Edad Bajo Moderado Alto Total

n % n % n % n %
De 25 afios a menos 27 27 56 56 17 17 100 100
De 26 a 35 afos 7 35 8 40 5 25 20 100
De 36 a 45 afos 1 33 2 67 0 0 3 100
De 46 a 55 afos 1 13 4 50 3 38 8 100
De 56 afios a mas 1 25 2 50 1 25 4 100
Total 37 27 72 53 26 19 135 100

La tabla 11 describe que, en esta variable el menor porcentaje de participacion por rango de
edades esta entre los 36 a 45 afios. En ese sentido, el 38% del total de encuestados del rango de 46
a 55 afos, cree que sus directivos aplican un nivel alto de gestion administrativa haciendo cumplir
todo lo estrictamente necesario para su buen funcionamiento, siendo este el porcentaje mas
elevado. En referencia al nimero de encuestados, entre los de 25 afios a menos, el 56% percibid
un nivel moderado de gestion administrativa en sus directivos. Por otra parte, del total de los
encuestados de 26 a 35 afios, solo el 25% percibid un nivel alto de esta variable y del rango de 36
a 45 anos no hubo ningln participante que calificara como nivel alto a la variable en descripcion.
Sin embargo, del total de encuestados que oscilaban entre 46 a 55 afios, el 13% de ellos afirmaron
que sus directivos solo demuestran un nivel bajo en su gestion administrativa. Finalmente, del total
de encuestados de 56 afios a mas, inicamente el 25% considera que sus directivos tienen un nivel

alto de gestion administrativa en las actividades diarias de la organizacion.
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C. Niveles de gestion administrativa segun funcion:

Tabla 12
Niveles de gestion administrativa segun funcion

Gestion Administrativa

Funcién Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
Personal administrativo 3 43 3 43 1 14 7 100
Ejecutivo de ventas 34 27 69 54 25 20 128 100
Total 37 27 72 53 26 19 135 100

En la tabla 12, se describe que el menor porcentaje de participacion por funcion de los
colaboradores estuvo concentrado en el personal administrativo. En ese sentido, los encuestados
que cumplian la funcion de ejecutivos de ventas alcanzaron mayor representatividad en el primer
nivel, siendo que el 20% del total de ellos percibi6 un nivel alto de gestion administrativa en sus
directivos. Sin embargo, los encuestados que cumplian la funcidén de personal administrativo
alcanzaron menor representatividad en el segundo nivel, siendo que el 43% del total de ellos
percibid un nivel moderado de gestion administrativa en sus directivos. Por otra parte, los
encuestados que cumplian la funcion de personal administrativo alcanzaron mayor
representatividad en el tercer nivel, siendo que el 43% del total de ellos percibid un nivel bajo de
gestion administrativa en sus directivos; es decir, los colaboradores que trabajan mas de cerca con
los directivos fueron aquellos que percibieron una escasa armonia con las acciones conjuntas que

permiten que la institucion esté perfectamente gestionada.
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d. Niveles de gestion administrativa segun sede:

Tabla 13
Niveles de gestion administrativa segun sede

Gestion Administrativa

Sede Bajo Moderado Alto Total
n % n % n % n %
Lima Centro Oeste (MICOP) 5 13 26 67 8 21 39 100
Lima Este (APCE) 18 33 26 47 11 20 55 100
Lima Centro (APC) 9 30 16 53 5 17 30 100
Lima Sur (MPCS) 5 45 4 36 2 18 11 100
Total 37 27 72 53 26 19 135 100

Seguidamente, la tabla 13 presenta que el menor nimero de participacion de los
colaboradores estuvo concentrado en la sede de Lima Sur (MPCS). Sin embargo, los encuestados
pertenecientes a la sede de Lima Sur (MPCS) alcanzaron mayor representatividad en el tercer
nivel, siendo que el 45% del total de ellos percibié un nivel bajo de gestion administrativa en sus
directivos. En tal sentido, los encuestados pertenecientes a la sede de Lima Centro (APC)
alcanzaron una considerable representatividad en el segundo nivel, siendo que el 53% del total de
ellos percibié un nivel moderado de gestion administrativa en sus directivos. Por otra parte, los
encuestados pertenecientes a la sede de Lima Centro Oeste (MICOP) alcanzaron mayor
representatividad en el primer nivel, siendo que el 21% del total de ellos percibi6 un nivel alto de
gestion administrativa en sus directivos; es decir, consideran que sus lideres aplican con diligencia

una serie de etapas para lograr una méxima eficiencia en el logro de los objetivos institucionales.
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4.2. Resultados inferenciales

La informacion que se presenta a continuacion forma parte de la estadistica que servird de
validacion para las conclusiones y recomendaciones de este estudio. Dicha informacion sera
presentada con mayor detalle en esta seccion, para contrastar las hipotesis planteadas en la presente
investigacion:

Tabla 14
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl p
Liderazgo Servidor .070 135 ,200
Gestion Administrativa 048 135 ,098
Planificacion 110 135 ,000
Organizacion .099 135 ,018
Direccion .085 135 ,000
Control 206 135 ,200

Con el objetivo de analizar la correlacion y constatar las hipdtesis planteadas, se procedio a
realizar primero la prueba de bondad de ajuste para precisar si las variables presentan una
distribucion normal. En ese sentido, la tabla 14 presenta los resultados de la prueba de bondad de
ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S). Tal como se observa en la tabla 14, los datos
correspondientes a las variables en su mayoria presentan una distribucion normal, dado que el
coeficiente obtenido (K-S) no es significativo en sus variables y dimensiones (p>0.05). Por lo

tanto, en los analisis estadisticos correspondientes se empleo el estadistico paramétrico Pearson.
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Hipotesis general
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la gestion
administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la gestion
administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Regla de decision:
e Siel p valor es mayor a 0,05 (p>0,05), se acepta la hipdtesis nula.
e Siel p valor es menor a 0,05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

Tabla 15
Relacion entre el liderazgo servidor y la gestion administrativa

Gestion administrativa
r de Pearson p valor
Liderazgo servidor ,366 ,000

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Variables

En seguida, la Tabla 15 presenta la relacion entre el liderazgo servidor de los directivos y la
gestion administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; donde se encontrd un
coeficiente de correlacion r de Pearson de 0.366, lo que indica una relacion significativa y directa,
y el p valor es 0.000 (p<0.05), lo cual hace mencién a que el resultado es altamente significativo
en la muestra de 135 participantes. En conclusion, la relacion entre el liderazgo servidor y la
gestion administrativa es directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también lo

haré la gestion administrativa, o viceversa.
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
planificacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
planificacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Regla de decision:
e Siel p valor es mayor a 0,05 (p>0,05), se acepta la hipdtesis nula.
e Siel p valor es menor a 0,05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

Tabla 16

Relacion entre el liderazgo servidor y la planificacion

Dimension Planificacion
r de Pearson p valor
Liderazgo servidor ,409 ,000

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Variables

En la Tabla 16, se presenta la relacion entre el liderazgo servidor de los directivos y la
planificacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; donde se encontr6 un coeficiente
de correlacion r de Pearson de 0.409, lo que indica una relacion significativa y directa, y el p valor
es 0.000 (p<0.05), lo cual hace mencion a que el resultado es altamente significativo en la muestra
de 135 participantes. En conclusion, la relacion entre el liderazgo servidor y la planificacion es
directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también lo haré la planificacion, o

viceversa.
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Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
organizacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la
organizacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Regla de decision:
e Siel p valor es mayor a 0,05 (p>0,05), se acepta la hipdtesis nula.
e Siel p valor es menor a 0,05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Tabla 17
Relacion entre el liderazgo servidor y la organizacion

Dimension Organizacion
r de Pearson p valor
Liderazgo servidor ,485™ ,000

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Variables

En la Tabla 17, se presenta la relacion entre el liderazgo servidor de los directivos y la
organizacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; donde se encontrd un coeficiente
de correlacion r de Pearson de 0.485, lo que indica una relacion significativa y directa, y el p valor
es 0.000 (p<0.05), lo cual hace mencion a que el resultado es altamente significativo en la muestra
de 135 participantes. En conclusion, la relacion entre el liderazgo servidor y la organizacion es
directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también lo hara la organizacion, o

viceversa.
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Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la direccion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y la direccion
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Regla de decision:
e Siel p valor es mayor a 0,05 (p>0,05), se acepta la hipdtesis nula.
e Siel p valor es menor a 0,05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

Tabla 18

Relacion entre el liderazgo servidor y la direccion

Dimension Direccion
r de Pearson p valor
Liderazgo servidor ,348" ,000

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Variables

En la Tabla 18, se presenta la relacion entre el liderazgo servidor de los directivos y la
direccion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; donde se encontr6 un coeficiente de
correlacion r de Pearson de 0.348, lo que indica una relacion significativa y directa, y el p valor es
0.000 (p<0.05), lo cual hace mencién a que el resultado es altamente significativo en la muestra
de 135 participantes. En conclusion, la relacion entre el liderazgo servidor y la direccion es directa

en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también lo haré la direccion, o viceversa.

101



Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y el control
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo servidor de los directivos y el control del
Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima.
Regla de decision:
e Siel p valor es mayor a 0,05 (p>0,05), se acepta la hipdtesis nula.
e Siel p valor es menor a 0,05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

Tabla 19

Relacion entre el liderazgo servidor y el control

Dimension Control
r de Pearson p valor
Liderazgo servidor ,249 .004

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Variables

Seguidamente, la Tabla 19 presenta la relacion entre el liderazgo servidor de los directivos y
el control del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; donde se encontrd un coeficiente de
correlacion r de Pearson de 0.249, lo que indica una relacion significativa y directa, y el p valor es
0.004 (p<0.05), lo cual hace mencién a que el resultado es altamente significativo en la muestra
de 135 participantes. En conclusion, la relacion entre el liderazgo servidor y el control es directa

en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también lo hard el control, o viceversa.
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4.3. Discusion de resultados

Actualmente, el liderazgo servidor esta en constante evolucion (Marin y Paez, 2014), y a su
vez, el tratamiento de la gestion administrativa siempre serd uno de los focos de mayor
concentracion por las instituciones, sin importar el rubro econdmico de ellas (Rai y Prakash, 2016).
En tal sentido, de acuerdo con los resultados encontrados en este estudio, se cree imprescindible
mencionar que al hacer la busqueda bibliografica de antecedentes no se ha encontrado
investigaciones que hayan estudiado la variable especifica de liderazgo servidor y gestién
administrativa de manera conjunta, sino en general al liderazgo directivo. Sin embargo, estas
investigaciones han permitido que se genere una descripcion critica de estas variables,

considerando que sus resultados han guardado mucha congruencia con este estudio.

Por ende, el objetivo de esta investigacion fue determinar el grado de relacion entre el
liderazgo servidor de los directivos y la gestion administrativa del Servicio Educacional Hogar y
Salud de Lima, donde se encontré una relacion significativa y directa entre ambas variables
(r=.366**, p<.05). En este sentido, se puede decir que estas variables se desarrollan de manera
significativa y homogeénea en la muestra de estudio, es decir, mientras existan niveles altos de
liderazgo servidor, pueden existir niveles altos de gestion administrativa, o viceversa; cuando
existan niveles bajos de gestion administrativa se va a percibir a su vez niveles bajos de liderazgo
servidor. Frente a esto, los resultados de este estudio guardan completa compatibilidad con lo
investigado por Solérzano (2017) y Chipana (2015), quienes luego de desarrollar estudios en la
ciudad de Lima concluyeron que existe una relacién significativa entre el liderazgo directivo y la
gestion administrativa; asimismo las dimensiones: trabajo en equipo, organizacion y participacion

comunitaria, correlacionan con la gestion administrativa. A su vez, los resultados de este estudio
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conservan una ligera variacion con los aportes realizados por Soto (2017), quien encontrd una
correlacion positiva media entre el liderazgo y la gestion administrativa. Mientras que Jauregui
(2015) concluyé en su estudio que existe relacion moderada entre el liderazgo del director y la

gestion administrativa.

Respecto a la dimension planificacion, se hallé que existe una relacion significativa y directa
con el liderazgo servidor. Este hallazgo es paralelo a los resultados de Bustamante y Ochoa (2017),
quienes sostienen que el liderazgo se relaciona de manera significativa con la planificacion; a pesar
que el 42% de su poblacion describid la planificaciébn como muy mala, este encontr6 altos indices
de correlacion. Por su parte, la teoria de Stoner, Freeman y Gilbert (1996) enfatizan que la
planificacidn es en realidad un proceso continuo, y se cree que esta puede ser una razon que explica
tales hallazgos. Asimismo, si se mejora el liderazgo, mejoraria la planificacion evidenciada en la
efectividad de los planes estratégicos y operativos que conllevan a obtener mejores resultados. Por
otro lado, Yeh (2017) ha permitido observar la manera como el liderazgo servidor se relaciona
positivamente a la alineacion estratégica del grupo, lo cual se interpreta como un apoyo a la teoria
del liderazgo servidor. El describe a la identidad organizacional como positivamente significativa
en correlacion al liderazgo servidor. Asimismo, revela que existe mayor probabilidad que los
empleados se identifiquen con la instituciéon cuando hay liderazgo servidor que cuando no lo hay,
tal aporte guarda completa concordancia con los resultados observados en la presente investigacion

y la teoria revisada de Greenleaf (1977).

En cuanto a la dimension organizacion, se encontrd que existe una relacion significativa y
directa con el liderazgo servidor. En cuanto a esto, Nisar (2018) afirmé que el liderazgo servidor

tiene un impacto positivo en la confianza de los trabajadores con el lider y que esto da como
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resultado un mayor rendimiento en la organizacion de tareas; afirmando también que este modelo
de liderazgo servidor es certeramente aplicable en diferentes instituciones, por ejemplo, educacion,
sectores empresariales, gubernamental y sin fines de lucro; aquel predicamento guardan completa

coherencia con este estudio y con las revisiones bibliograficas de Marin y Paez (2014).

Con respecto a la dimensidn direccion, se hallo que existe una relacion significativa y directa
con el liderazgo servidor. Importante mencionar a Flores (2015) quien muestra en sus resultados
que el proceso administrativo y la gestion empresarial, estin completamente ligadas con las
acciones administrativas de los altos mandos. Su estudio también evalué el desempefio de la
gestion administrativa y evidencié que cuando no se aplica un sistema motivacional para el
personal, estos no podran ejercer eficientemente su labor. Frente a esto, la presente investigacion
detect6 que el 91.9% de los participantes si se encontraban motivados, y a su vez declararon niveles
muy bajos de conformidad en las politicas motivacionales. También cabe conferir el estudio de
Piong (2016), quien encontré que las practicas de liderazgo servidor de sus gerentes, se asociaron
significativamente de manera positiva con el compromiso organizacional. Afirmando que aquellos
empleados que sientan que sus gerentes y su organizacion tienen mayor interés en ellos, en el
fondo seran empleados mas felices y mas motivados. Ambas investigaciones coinciden en que, al

instituir el liderazgo servidor facilitara potencialmente los indicadores de direccion institucional.

En cuanto a la dimension control, se halld que existe una relacion significativa y directa con
el liderazgo servidor. De manera similar reporta el estudio de Guadamuz y Ortiz (2015) donde
también detallaron aspectos importantes sobre la gestion administrativa y el liderazgo,
coincidiendo en sus resultados en que, el liderazgo que ejerce el equipo directivo afecta en la

gestion administrativa. Su investigacion afirm6 que hay un compromiso colectivo con la
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institucion y el equipo directivo que orienta y monitorea todo proceso. También asevero que, si el
equipo directivo ejerce un modelo de liderazgo enfocado en las personas, tomaré en cuenta las
opiniones de la comunidad institucional para la toma de decisiones; esta afirmacioén guarda
completa armonia con la teoria de Greenleaf (1977) usada en la presente investigacion y en los

estudios de Yeh (2017).

El propdsito de este estudio aspird a ser una herramienta de ayuda para cualquier
organizacion. Los aportes en las lineas de investigacion de liderazgo servidor y gestion
administrativa pretenden colaborar significativamente a la comunidad cientifica. En consecuencia,
se espera que los resultados del estudio permitan a cualquier lider y a la alta direccién tomar

mejores decisiones para un crecimiento mas holistico de sus liderados.

De acuerdo con los resultados de este estudio, se indicd que existe una relacion significativa
y directa entre liderazgo servidor y gestion administrativa, liderazgo servidor y planificacion,

liderazgo servidor y organizacion, liderazgo servidor y direccion, y liderazgo servidor y control.

Se tuvieron algunas limitaciones metodologicas con respecto a los criterios de busqueda y a
los andlisis estadisticos. En cuanto a la revision teorica, se incluyeron varios estudios en inglés,
dada la enorme cantidad de investigaciones en este idioma sobre la variable liderazgo servidor a
diferencia de paises hispanohablantes. En ese sentido, al momento de hacer la bldsqueda de
referentes bibliograficos no se detectd ningun estudio descriptivo en el Per( concerniente a la
variable en mencion. Asimismo, se tuvo limitaciones con respecto al tiempo para determinar la
poblacion y muestra, porque el nimero de personal laborando en el momento que se recogio la

data era muy pequefio; ya que, de haber sido mayor, se hubiera alcanzado una muestra mas
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representativa en cada sede de Lima. Debido a esto, es probable que los resultados de un analisis

mas actual muestren alteraciones en estas variables analizadas.

Con respecto a la revision del estado del arte, este ofrece mucha informacion sobre las
variables de estudio, sin embargo, es preciso detallar que la presente investigacion fue desarrollada
en una institucién privada con una cosmovision muy estricta en los aspectos confesionales que la

convierten en una organizacion singular.

De manera que, el liderazgo servidor y la gestion administrativa son areas del conocimiento
gue constantemente estan expuestas a multiples investigaciones, y se cree que actualmente pueden
existir estudios no publicados de ambas variables con resultados homogéneos, y a la vez
contradictorios. Es asi como, se espera que ambas variables se mantengan en constante crecimiento
en cuanto a su teoria y aplicacion. Al respecto conviene decir que, siendo que los directivos son
los principales representantes de una organizacién es posible capacitarlos con el propoésito de
desarrollar en ellos caracteristicas de liderazgo servidor, y de esta forma adopten modales més

justos, integros y éticos al momento de gestionar (Nisar, 2018).

Los hallazgos descritos anteriormente se consideran relevantes para el tema del liderazgo
servidor, ya que gran parte de las investigaciones previas profundizan aspectos relacionados con
la gestion administrativa; que en su mayoria guarda relacion directa o indirecta con algiin indicador
de este modelo de liderazgo. Se ha mostrado en los diferentes grupos de interés como se desarrollan
estas variables del campo del saber. Ha sido de mucha utilidad para este estudio dar validez a la
hipdtesis propuesta, la cual afirma que existe una relacion significativa entre el liderazgo servidor
de los directivos y la gestion administrativa del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima, tal

como se explicod anteriormente en esta seccion.
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Por ultimo, el presente estudio, de disefio no experimental, de corte trasversal y con una
muestra representativa, presenta diversos factores que deben ser considerados para futuras
investigaciones. Como se ha detallado, variedad de autores corroboran los conceptos de relacion
entre liderazgo servidor y gestion administrativa. No cabe duda que esta investigacion se ha
sumado a la literatura de revision y aplicacion de liderazgo servidor y gestion administrativa,
especificamente demostrando que estas variables establecen una relacion positiva frente a los
colaboradores, especialmente cuando se manifiestan altos niveles de integridad, humildad, cuidado

a los demas, vision, entre otros.

108



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Sobre la base del andlisis y los resultados obtenidos en esta investigacion, se ha llegado a

las siguientes conclusiones:

Respecto al objetivo general, los datos obtenidos en este estudio y posteriormente puestos a
prueba estadistica se encontraron que existe un grado de relacion significativa y directa entre
el liderazgo servidor de los directivos y la gestién administrativa del Servicio Educacional
Hogar y Salud de Lima. Lo que quiere decir que la relacion entre el liderazgo servidor y la
gestion administrativa es directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara,

también mejorara la gestién administrativa de la institucion, o viceversa.

Respecto al primer objetivo especifico, los datos obtenidos y posteriormente contrastados
permitieron precisar que existe una relacién significativa y directa entre el liderazgo servidor

de los directivos y la planificacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; es decir,
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es directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también mejorara la

planificacion de la institucion, o viceversa.

Respecto al segundo objetivo especifico, se ha demostrado, como producto del contraste de
hipotesis, que existe una relacion significativa y directa entre el liderazgo servidor de los
directivos y la organizacion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima. Lo que refiere
que es directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también mejorara la

organizacion de la institucién, o viceversa.

Respecto al tercer objetivo especifico, los datos obtenidos como producto de este estudio
permitieron determinar que existe una relacién significativa y directa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la direccion del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima;
indicando que es directa en el sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también

mejorard la direccién de la institucion, o viceversa.

Respecto al cuarto objetivo especifico, los resultados estadisticos comprobaron que existe
una relacién significativa y directa entre el liderazgo servidor de los directivos y el control
del Servicio Educacional Hogar y Salud de Lima; es decir, indicando que es directa en el
sentido de que, si el liderazgo servidor mejorara, también mejorard el control de la

institucion, o viceversa.
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5.2. Recomendaciones

Se pueden hacer varias recomendaciones sobre la base de los hallazgos de esta investigacion;

en ese sentido, se ha considerado las siguientes:

Aplicar el modelo de liderazgo servidor desde la alta direccion hasta aquel que tiene un
entorno de influencia menor, dado que a pesar que este modelo tiene similitudes con otras
teorias de liderazgo, es el que propone una forma de liderar con un proposito mas elevado,
el mismo que es perfectamente aplicables a grupo de personas, organizaciones y sociedades.
En este caso particular, dadas las percepciones que los encuestados del SEHS de Lima tienen
sobre las practicas de liderazgo servidor de sus directivos, especificamente en las
dimensiones de siervo protector y cuidado a los demas; este estudio sugiere a la alta direccién
aplicar las caracteristicas del liderazgo servidor para reducir la rotacion de personal, siendo
que estudios previos han encontrado una fuerte posibilidad de que esto suceda. Esto significa
que la alta direccién debera ser quien instaure de manera primogénita y unanime este
modelo, tanto por precepto como por ejemplo; para que la organizacidn pueda adoptar esta

cultura de manera natural, consecuente y sostenida en el tiempo.

Sumar maés estudios en este campo del saber, siendo que las publicaciones de alto impacto
han demostrado que el liderazgo servidor conlleva a resultados beneficiosos para diversas
entidades y grupos de personas; ya que pocas investigaciones son realizadas en paises de
América Latina, especificamente en el Perd, y es probable que esto se deba a la carencia de

literatura hispana y la poca difusion en catedras universitarias, congresos, seminarios, etc.

Disefar nuevos instrumentos de medicion sobre el liderazgo servidor en organizaciones

peruanas, capaces de ser aplicables a entidades sin fines lucro.
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Animar a que, tanto la alta direccion de la entidad que formo parte de este estudio, la sociedad
empresarial y la comunidad cientifica, consideren cuidadosamente los resultados de esta
investigacion y las posibles ventajas de establecer los enfoques del liderazgo servidor y la
gestion administrativa como parte de su cultura organizacional. Siendo que los resultados
pueden estar propensos a sesgos culturales, se exhorta a aplicar estos modelos en diferentes

entornos.

Realizar futuras revisiones con respecto al instrumento que se usé para la variable gestion
administrativa, dado que el lenguaje empleado en la mayoria de los reactivos fueron
demasiados complejos para una persona que no esta familiarizada con una terminologia
técnica en administracién; en ese sentido, dependiendo de la poblacion de estudio, el
investigador corre el alto riesgo de que la respuesta del encuestado no vaya es coherencia y

cohesidn con su realidad.

Utilizar herramientas de control organizacional mas efectivas, rapidas y de facil uso, con el
proposito de que la alta direccion pueda tener de forma maés realista el cumplimiento de los

objetivos organizacionales y la gestion administrativa sea mas efectiva.

Editar un libro para su pronta publicacion, en donde los lideres, directivos, colaboradores y
la comunidad cientifica pueda conocer la historia y el desarrollo del Servicio Educacional
Hogar y Salud, ya que esta organizacion tiene un alcance significativo en muchos paises de

Sudamérica.
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Anexo 1. Instrumentos de Liderazgo servidor y Gestion administrativa

Hola, mi nombre es Miluska Villar Guevara, profesional en Ciencias Administrativas. El presente cuestionario forma
parte de la tesis titulada: “E! liderazgo servidor y la gestion administrativa en el Servicio Educacional Hogar y Salud
de Lima”. La informacién recopilada en este estudio serd de mucha importancia para el futuro organizacional. Y la
participacion es totalmente voluntaria y anénima, por lo que le rogamos su total transparencia y sinceridad. Si decide
participar en este estudio, por favor responda el cuestionario en su totalidad.

Después de leer estas lineas y dar su consentimiento para participar en esta investigacion, debe llenar y entregar este
cuestionario. Cualquier duda o consulta que usted tenga posteriormente puede escribirme a la siguiente direccion:
miluskavillar@gmail.com A continuacion, se detallan las instrucciones para el llenado del cuestionario.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente y con atencién los items que a continuacién se le presentan, tomese el tiempo que considere
necesario y luego marque con un aspa (X) en el casillero donde tenga la respuesta que identifique mejor su punto de
vista.

DATOS GENERALES:

Edad: Sexo: M F Funcion: O Personal administrativo
O Ejecutivo de ventas

Sede: O Lima Centro Oeste (MICOP)

O Lima Este (APCE)
O Lima Centro (APC)
O Lima Sur (MPCS)

LIDERAZGO SERVIDOR

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo
desacuerdo acuerdo

1 | Esta dispuesto a ser vulnerable, con el fin de ser transparente y auténtico. 1(2]|3(4|5
2 | Estadispuesto a hacerse a un lado para que alguien mas capacitado pueda hacer el trabajo. 112|3|4|5
3 | Disfruta en servir a los demas, cualquiera sea la funcién. 112|3|4|5
4 | Se interesa por el bienestar de las personas. 1(2]|3(4|5
5 | Esta dispuesto a asumir el riesgo de cometer errores, al permitir que otros tomen la iniciativa. 1(2]|3(4|5
6 | Seinteresa en promover el desarrollo de los talentos de los colaboradores. 112(3(4|5
7 | Su liderazgo estéa basado en un fuerte sentido de la mision de la iglesia. 1/2(3|4|5
8 | Se considera una persona enfocada en su labor. 112|3|4|5
9 | Una parte importante de su trabajo es inspirar a otros a esforzarse por la excelencia. 112(3|4]|5
10 | Lidera basado en el ejemplo. 1(2]|3(4|5
11 | Esté dispuesto a sacrificar beneficios personales para promover la armonia y el éxito del equipo. |1 2|3 |4 |5
12 | Esté dispuesto a compartir su poder y autoridad con los colaboradores. 112(3|4|5
13 | Esta méas preocupado por hacer lo correcto que en buscar lo que le conviene. 1/2(3|4|5
14 | Esta dispuesto a mantener su vocacion de servicio, aunque algunas personas puedan aprovecharse |1 (2 |3 |4 |5
de su estilo de liderazgo.
15 | Busca primero comprender a los demas antes que ser comprendido. 23415
16 | Motiva a otros a tomar la iniciativa. 1(2]|3(4|5
17 | Obtiene satisfaccion al resaltar lo mejor que hay en otros. 1(2]|3|4|5
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18 | Demuestra a otros cdmo tomar decisiones y resolver problemas. 1(2]|3(4|5
19 | Organiza los miembros del equipo basado exclusivamente en su rendimiento y la capacidad de 112(3(4|5
servir a los demas.
20 | Acepta las ideas y aportes de los demas, incluyendo los criticos y detractores. 112(3|4|5
21 | No hace uso de la manipulacion o el engafio para lograr sus metas. 112(3(4|5
22 | No busca el reconocimiento o recompensa al servir a los demas. 112(3(4|5
23 | Esta dispuesto a hacer sacrificios personales para servir a los demas. 1(2(3(4|5
24 | Concede a los colaboradores una responsabilidad acorde a los requerimientos de sus labores. 112(3(4|5
25 | Cuando otros se equivocan, esta dispuesto a ayudarlos a aprender de sus errores. 1/2(3|4|5
26 | Su liderazgo es dirigido por valores que trascienden los intereses personales y materiales. 1(2]|3(4|5
27 | Establece objetivos claros y realistas. 1/2(3|4|5
28 | Demuestra a su grupo cémo facilitar el proceso de su éxito. 11213145
29 | Motiva la cooperacion antes que la competencia dentro del grupo. 1(2]|3(4|5
30 |Ejerce el liderazgo basado en la influencia personal y la persuasién mas que en el poder. 112(3(4|5
31 | Es la honestidad mas importante que obtener beneficios y ganancias personales. 1(2]|3(4|5
32 | Aprende de aquellos a quienes les sirve. 112|3|4|5
33 | Al preocuparse por el bienestar de los demas, ellos dan lo mejor de si. 112|3|4|5
34 | La efectividad de su liderazgo es mejorada al brindar participacién a los demas. 112)3]4|5
35 | Esta mas interesado en hacer bien su trabajo que en proteger su territorio. 1(2]|3(4|5
36 | Capacita a otros sobre coémo mejorar el desarrollo de sus tareas. 112(3(4|5
37 | Trata a cada quien con dignidad y respeto. 112|3|4|5
38 | Trata de eliminar las barreras organizacionales, para que otros puedan libremente, participarenla |12 3|4 |5
toma de decisiones.
39 | Promueve la tolerancia, la bondad y la honestidad. 11213]4|5
40 | Esta dispuesto a admitir sus errores cuando se equivoca. 1(2]|3(4|5
41 | Su ambicion se centra en encontrar mejores maneras de servir a los demas y hacerlos tener éxito. |12 |3 |4 |5
42 | Expresa gracia y perdén, aunque el otro no haga lo mismo. 112|3|4|5
43 | Aprecia, reconoce Y alienta la labor de los demas. 112|3|4|5
44 | Su liderazgo contribuye al crecimiento personal de los colaboradores y colegas. 112|3|4|5
45 | Esta capacitado para proyectar el futuro de la organizacion. 1(2(3|4|5
46 | Exige un alto nivel de productividad de si mismo, asi como de los demas. 112(3(4|5
47 | Conoce como comunicar efectivamente sus ideas a otras personas. 112|3|4|5
48 | Nunca le pide a alguien gue haga algo que no esta dispuesto a hacer. 112|3|4|5
49 | Realiza celebraciones para fomentar un espiritu de grupo. 1(2|3(4|5
50 | Anima el intercambio permanente y flexible de informacion dentro de la organizacion. 112]3]4]|5
51 | Le parece mas facil celebrar los logros de un colega que los propios. 1(2]|3(4|5
52 | Sirve a otros sin importar diferencias tales como género, raza, etnia, religién o posicion. 112(3|4|5
53 | Escucha activa y receptivamente lo que otros tienen que decir. 112|3|4|5
54 | Estd comprometido con el desarrollo del potencial de los lideres que se relevaran en la 112(3(4|5
organizacion.
55 | Conoce qué es lo que quiere llegar a ser la organizacion para la sociedad. 112|3|4|5
56 | Esta mas interesado en los resultados que en las actividades o programas. 112(3|4|5
57 | Comprende suficientemente lo que esta sucediendo dentro de la organizacion. 112(3|4|5
58 | Encuentra maneras creativas y constructivas para resolver los conflictos. 112|3|4|5
59 | Es capaz de lograr resultados al trabajar con personas dificiles. 112|3|4|5
60 | Toma acciones anticipadas, en lugar de esperar a que los eventos sucedan. 112|3|4|5
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GESTION ADMINISTRATIVA

¢ Tiene Ud. conocimiento de los planes que se preparan en la Institucion?

OSi ONo

¢Qué Importancia le concede Ud. a la planeacion en la Institucion?

O Totalmente Importante
O Muy Importante

O Importante

O Poco Importante

O Nada Importante

¢Que tipos de Planes se elaboran en la Institucion?

O Misién y Vision

O Planeacion Estratégica
O Planeacion Operativa
O Politicas

O Procedimientos

O Presupuestos

¢ Cudl es su Participacion en el Proceso de Planeacion de la Institucion?

O En todo el Proceso
O En parte del Proceso
O Ninguna

¢ Cudl es su Participacion en la preparacion del presupuesto de la Institucién?

O En todo el Proceso
O En parte del Proceso
O Ninguna

¢Se divulgan los planes que se preparan en la Institucion?

OSi ONo

¢Conoce el Organigrama de la Institucién?

OSi ONo

¢Considera que sus actividades laborales estan correctamente definidas?

O Totalmente de Acuerdo

O Muy de acuerdo

O De Acuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

¢Cree Ud. que el Area de Trabajo donde esta ubicado, es la més adecuada?

OSi ONo

10

¢Considera Ud. que estan bien definidas las Areas de Trabajo de la Institucion?

O Totalmente de Acuerdo

O Muy de acuerdo

O De Acuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

126



11

¢Considera Ud. que estan bien definidos los niveles de Jerarquia en la Institucion?

O Totalmente de Acuerdo

O Muy de acuerdo

O De Acuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

12

¢Coémo considera el grado de coordinacion con sus compafieros de trabajo?

O Excelente
O Muy Bueno
O Bueno

O Regular

O Deficiente

13

¢Existe coordinacién entre su area de trabajo y las otras?

O Totalmente de Acuerdo

O Muy de acuerdo

O De Acuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

14

¢Como considera la comunicacion en la Institucién?

O Excelente
O Muy Bueno
O Bueno

O Regular

O Deficiente

15

¢ Se siente motivado de ser un colaborador en la Institucion?

OSi ONo

16

¢Considera Ud. que deben de mejorar las politicas motivacionales de la
Institucion?

O Totalmente de Acuerdo

O Muy de acuerdo

O De Acuerdo

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

17

¢ Cudl es su percepcion sobre el liderazgo de su jefe inmediato?

O Excelente
O Muy Bueno
O Bueno

O Regular

O Deficiente

18

¢Como considera el nivel de liderazgo del Gerente de la Institucion?

O Excelente
O Muy Bueno
O Bueno

O Regular

O Deficiente

19

¢Participa Ud. en la toma de decisiones de la Institucion?

OSi ONo
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20

¢Como valora el nivel de decision de su jefe inmediato?

O Excelente
O Muy Bueno
O Bueno

O Regular

O Deficiente

21

¢Qué grado de participacion tiene Ud. en el proceso del control que se aplica en la

Institucion?

O En todo el Proceso
O En parte del Proceso
O Ninguna

22

¢Con que frecuencia es supervisado su desempefio?

O Siempre

O Casi Siempre

O Algunas Veces

O Espontaneamente
O Nunca

23

¢Queé tipos de control aplican en la Institucion?

O Antes de la accién
O Durante la accion
O Después de la accion
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Anexo 2. Matriz de Coherencia Interna

EL LIDERAZGO SERVIDOR Y LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL SERVICIO EDUCACIONAL HOGAR Y SALUD DE LIMA

DEFINICION DE
PROBLEMAS

OBJETIVOS

FORMULACION DE
HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

DEFINICION
OPERACIONAL

METODOLOGIA

INSTRUMENTOS

¢Existe relacion significativa entre
el liderazgo servidor de los
directivos y la gestion
administrativa del Servicio
Educacional Hogar y Salud de
Lima?

Determinar si existe relacion
significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la
gestion administrativa del Servicio
Educacional Hogar y Salud de
Lima.

Existe relacién significativa entre el

liderazgo servidor de los directivos y
la gestién administrativa del Servicio
Educacional Hogar y Salud de Lima.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢Existe relacion significativa entre
el liderazgo servidor de los
directivos y la planificacion del
Servicio Educacional Hogar y
Salud de Lima?

Determinar si existe relacion
significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la
planificacion del Servicio
Educacional Hogar y Salud de
Lima.

Existe relacion significativa entre el
liderazgo servidor de los directivos y
la planificacion del Servicio
Educacional Hogar y Salud de Lima.

¢Existe relacion significativa entre
el liderazgo servidor de los
directivos y la organizacion del
Servicio Educacional Hogar y
Salud de Lima?

Determinar si existe relacion
significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la
organizacion del Servicio
Educacional Hogar y Salud de
Lima.

Existe relacion significativa entre el
liderazgo servidor de los directivos y
la organizacion del Servicio
Educacional Hogar y Salud de Lima.

¢Existe relacion significativa entre
el liderazgo servidor de los
directivos y la direccién del
Servicio Educacional Hogar y
Salud de Lima?

Determinar si existe relacion
significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y la
direccion del Servicio Educacional
Hogar y Salud de Lima.

Existe relacion significativa entre el
liderazgo servidor de los directivos y
la direccion del Servicio Educacional
Hogar y Salud de Lima.

¢Existe relacion significativa entre
el liderazgo servidor de los
directivos y el control del Servicio
Educacional Hogar y Salud de
Lima?

Determinar si existe relacion
significativa entre el liderazgo
servidor de los directivos y el
control del Servicio Educacional
Hogar y Salud de Lima.

Existe una relacién significativa
entre el liderazgo servidor de los
directivos y el control del Servicio
Educacional Hogar y Salud de Lima.

Liderazgo servidor
Dimensiones:
-Integridad.
-Humildad.

-Siervo protector.
-Cuidado a los
demas.
-Capacitacion a los
demas.

-Desarrollo de otros.
-Vision.
-Establecimiento de
metas.

-Liderando.
-Modelamiento.
-Construccion de
equipos.
-Compartiendo la
toma de decisiones.

Gestion
Administrativa
Dimensiones:
-Planificacion.
-Organizacion.
-Direccién.
-Control

Tipo:
Descriptiva — Relacion asociativa

Método:
Correlacional — de corte trasversal

Disefio:

No experimental

Mi: Ox r Oy

Muestra:

135 trabajadores

Cuestionario de liderazgo
servidor usado por Diaz y
Suérez (2010)

Conformado por 60 reactivos
que integran las dimensiones
de la variable.

Cuestionario de gestion
administrativa de Silvia Flores
(2015)

Conformado por 23 reactivos
que miden las 4 dimensiones
de esta variable.

129




Anexo 3. Matriz Instrumental

Expresa gracia y perddn aungue el otro no haga lo mismo

Escucha activa y receptivamente lo que otros tienen que decir

Capacitacion a
los demés

Capacitacion

Esta dispuesto a asumir el riesgo de cometer errores, al permitir
que otros tomen la iniciativa

Motiva a otros a tomar la iniciativa

Concede a los colaboradores una responsabilidad acorde a los
requerimientos de sus labores

VARIABLE DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM ESCALA INSTRUMENTO FUENTE
Esta dispuesto a ser vulnerable, con el fin de ser transparente y
auténtico.
Esta mas preocupado por hacer lo correcto que en buscar lo que
me conviene
Integridad Integridad No hace uso de la manipulacion o el engafio para lograr sus
metas
Es la honestidad mas importante que obtener beneficios y
ganancias personales
Promueve la tolerancia, la bondad, la honestidad
Esta dispuesto a hacerme a un lado para que alguien més
capacitado pueda hacer el trabajo.
No busca el reconocimiento o recompensa al servir a los demas
Humildad Humildad Aprende de aquellos a quienes les sirve
Esta dispuesto a admitir sus errores cuando se equivoca
Le parece mas facil celebrar los logros de un colega que los
propios
Disfruta en servir a los demas, cualquiera sea la funcion. Totalmente en
Es el deseo Esté dispuesto a mantener su vocacién de servicio, aun d d Personal
. tural de sta dispuesto a mantener su vocacion de servicio, aunque esacuerdo, En €l _
Liderazgo natural algunas personas puedan aprovecharse de su estilo de liderazgo | desacuerdo, No . . administrativo Yy
h servir primero — - - Cuestionario . .
servidor liderar ) o Est4 dispuesto a hacer sacrificios personales para servir a los estoy seguro, De ejecutivos de
y lider: Siervo protector | Servicio demés acuerdo, Totalmente
después. — - - ventas
Su ambicién se centra en encontrar mejores maneras de servir a | de acuerdo
los demas y hacerlos tener éxito
Sirve a otros sin importar diferencias tales como género, raza,
etnia, religién o posicién
Se interesa por el bienestar de las personas.
Busca primero comprender a los demés antes que ser
comprendido
Cuidado a los ) Al preocuparse por el bienestar de los demas, ellos dan lo mejor
demés Cuidado desi
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La efectividad de su liderazgo es mejorada al brindar
participacion a los deméas

Aprecia, reconoce y alienta la labor de los demas

Desarrollo de

Se interesa en promover el desarrollo de los talentos de los
colaboradores

Obtiene satisfaccion al resaltar lo mejor que hay en otros

Cuando otros se equivocan, esta dispuesto a ayudarlos a

otros Desarrollo aprender de sus errores
Su liderazgo contribuye al crecimiento personal de los
colaboradores y colegas
Esta comprometido con el desarrollo del potencial de los lideres
que se relevaran en la organizacion
Su liderazgo esta basado en un fuerte sentido de la mision de la
iglesia.
Su liderazgo es dirigido por valores que trascienden los intereses
Vision Vision personales y materiales
Esta capacitado para proyectar el futuro de la organizacion
Conoce qué es lo que quiere la organizacion llegar a ser para la
sociedad
Se considera una persona enfocada en su labor
Establece objetivos claros y realistas
Esta mas interesado en hacer bien su trabajo que en proteger su
Establecimiento Metas territorio
de metas Exige un alto nivel de productividad de si mismo, asi como de
los demés
Esta mas interesado en los resultados que en las actividades o
programas
Una parte importante de su trabajo es inspirar a otros a
esforzarse por la excelencia
Conoce como comunicar efectivamente sus ideas a otras
personas
Liderando Liderando Comprende suficientemente lo que esta sucediendo dentro de la

organizacion

Es capaz de lograr resultados al trabajar con personas dificiles

Toma acciones anticipadas, en lugar de esperar a que los eventos
sucedan

Modelamiento

Modelamiento

Lidera basado en el ejemplo

Demuestra a otros cdmo tomar decisiones y resolver problemas

Demuestra a su grupo como facilitar el proceso de su éxito

Capacita a otros sobre como mejorar el desarrollo de sus tareas

Nunca le pide a alguien que haga algo que no esta dispuesto a
hacer

Construccion de
Equipos

Equipos

Esta dispuesto a sacrificar beneficios personales para promover
la armonia y el éxito del equipo.
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Organiza los miembros del equipo basado exclusivamente en su
rendimiento y la capacidad de servir a los demés

Motiva la cooperacién antes que la competencia dentro del
grupo

Trata a cada quien con dignidad y respeto

Realiza celebraciones para fomentar un espiritu de grupo

Encuentra maneras creativas y constructivas para resolver los
conflictos

Compartiendo la
toma de
decisiones

Toma de
decisiones

Esta dispuesto a compartir su poder y autoridad con los
colaboradores

Acepta las ideas y aportes de los demas, incluyendo los criticos
y detractores

Ejerce el liderazgo basado en la influencia personal y la
persuasion mas que en el poder

Trata de eliminar las barreras organizacionales, para que otros
puedan libremente, participar en la toma de decisiones.

Anima el intercambio permanente y flexible de informacién
dentro de la organizacién
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VARIABLE DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM ESCALA INSTRUMENTO FUENTE
¢ Tiene Usted conocimiento de los Si No
planes que se preparan en la Institucion? | =
Totalmente
. Importante, Muy
Importancia ¢Qué importancia le concede Usted a la | Importante,
planeacion en la Institucion? Importante, Poco
Importante, nada
Importante
Mision y Vision
Es el proceso Planeacion
sistemaético de , Estratégica
hacer las Tipos de planes cQu_e tlpgs de planes se elaboran en la Planeaplon
cosas, con el Planificacion Institucion? Opgr_atlva. Personal
Gestion proposito de Politicas Cuesti . administrativo
administrativa | alcanzar las Procedimientos uestionario y ejecutivos de
metas Presupuestos. ventas
establecidas
por la
organizacion. ¢ Cudl es su participacion en el proceso | En todo el
de planeacion de la Institucion? Proceso,
En parte del
Pr
planeacion |50z T Proceso
¢Cual es su participacion en la Ninguna
preparacion del presupuesto de la
Institucion?
¢Se divulgan los planes que se preparan
en la Institucion? .
Estructura ¢Conoce el organigrama de la Si, No

Organizacion

organizacional

Institucion?
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Totalmente de
Acuerdo, muy de

Division del | ;Considera que sus actividades acuerd(;), De
trabajo laborales estan correctamente definidas? ?cuer 0, En
esacuerdo,

Totalmente en

desacuerdo
¢Cree Usted que el area de trabajo Si No
donde esta ubicado, es la mas adecuada? | =

Depzir;gingﬁntall ¢Cc_)n_sidera U§ted que estéq bien ;gha;:gintsﬁ; de
definidas las areas de trabajo de la '
Institucion? acuerdo, De

Acuerdo, En

desacuerdo,

Totalmente en
¢Considera Usted que estan bien desacuerdo

Jerarquia definidos los niveles de jerarquia en la
Institucion?

Excelente.
¢Coémo considera el grado de Muy Bueno.
coordinacién con sus compafieros de Bueno
trabajo? Regular

Deficiente.

Coordinacién

¢Existe coordinacidn entre su area de
trabajo y las otras?

Totalmente de
Acuerdo, muy de
acuerdo, De
Acuerdo, En
desacuerdo,
Totalmente en
desacuerdo
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Excelente.

e . s Muy Bueno.
Comunicacion ¢Co_mo _conS|dera la comunicacion en la BUEeNo
Institucion?
Regular
Deficiente.
,Se siente motivado de ser un .
¢ Si, No

colaborador en la Institucion?

Totalmente de
Acuerdo, muy de

Motivacion | ;Considera Usted que deben de mejorar | acuerdo, De
las politicas motivacionales de la Acuerdo, En
Institucion? desacuerdo,
Totalmente en
o desacuerdo
Direccion
¢Cual es su percepcion sobre el IEAXEEI;E?HO
liderazgo de su jefe inmediato? y '
. Bueno
Liderazgo
Regular
<Como considera el nivel de liderazgo | Deficiente.
del gerente de la Institucion?
¢Participa Usted en la toma de .
- e Si, No
decisiones de la Institucion?
Toma de Excelente.
- Py . L Muy Bueno.
decision ¢Como valora el nivel de decision de su
o . Bueno
jefe inmediato?
Regular
Deficiente.
En todo el
Proceso del ¢Que grado de participacion tiene Usted | Proceso,
Control en el proceso del control que se aplica En parte del
control S
en la Institucion? Proceso,
Ninguna
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Monitoreo

¢Con que frecuencia es supervisado su
desempefio?

Siempre,

Casi Siempre,
Algunas Veces,
Espontaneamente
Nunca.

Tipos de control

¢ Qué tipos de control aplican en la
Institucion?

Antes de la
accion.
Durante la
Accion.
Después de la
Accion.
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Anexo 4. Baremos de la escala Liderazgo Servidor y dimensiones

Dimensiones de Liderazgo Servidor

Estadisticos In.te I—!u SieP Cui  Cap Des Visi  Met Lide Mod Con CoT
grid  mild rote Dem  Dem Otro on as rand elam stru_ om
ad ad c S 0 Equi Dec
N  Valido 135 135 135 135 135 135 135 135 135 135 135 135 135
Eerd'do 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimo 233 11 11 14 15 12 15 52 13 14 13 15 13
Méaximo 337 25 25 25 25 25 25 60 25 25 25 30 25
Percentiles
5 250 15 16 17 17 17 17 55 16 16 16 20 15
10 259 17 16 18 19 18 18 55 17 18 17 22 17
15 266 17 17 19 19 18 19 56 18 18 18 22 18
20 269 18 17 19 19 19 19 56 18 18 19 23 18
25 273 19 18 20 20 19 20 57 19 19 19 23 18
30 275 19 18 20 20 19 20 57 19 19 20 24 19
35 278 19 18 20 20 19 20 57 19 19 20 24 19
40 281 20 19 20 20 20 21 57 20 19 20 24 19
45 284 20 19 21 21 20 21 57 20 20 20 24 20
50 286 20 19 21 21 20 21 57 20 20 21 25 20
55 290 20 19 21 21 21 21 58 20 20 21 25 20
60 292 21 20 22 22 21 22 58 21 20 21 26 20
65 295 21 20 22 22 21 22 58 21 21 22 26 21
70 296 22 21 23 23 21 22 58 21 21 22 26 21
75 298 22 21 23 23 22 23 59 21 22 22 26 21
80 305 22 22 23 23 22 23 59 22 22 23 27 22
85 308 23 22 24 24 23 24 59 23 23 23 28 22
90 313 24 23 24 24 23 24 60 23 24 24 28 23
95 325 25 24 25 25 24 25 60 25 25 25 29 24
99 336 25 25 25 25 25 25 60 25 25 25 30 25
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Anexo 5. Baremos de la escala Gestion Administrativa y dimensiones

_ Dimensiones de Gestion Admnistrativa
Estadisticos

Planificacion Organizacion  Direccion Control
N Vélido 135 135 135 135 135
Perdidos 0 0 0 0 0
Minimo 38 6 12 8 2
Maximo 72 17 29 28 8
Percentiles

5 46 7 16 14 4

10 49 7 17 15 4

15 ol 7 17 17 4

20 52 8 18 17 5

25 53 9 18 18 5

30 54 9 19 18 5

35 55 9 19 19 6

40 55 10 20 19 6

45 56 10 20 19 6

50 57 10 21 20 6

55 58 10 21 21 6

60 59 11 23 21 6

65 60 11 23 22 6

70 62 11 24 22 7

75 63 12 24 23 7

80 63 12 25 23 7

85 65 13 26 24 7

90 67 14 27 24 8

95 69 15 28 25 8

99 72 17 29 28 8
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Anexo 6. Resolucion de Proyecto de Investigacion aprobado

Universidad

Inca Garecilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Vicerrectorado de Investigacion y Posgrado
Escuela de Posgrado
Doctor Luis Claudio Cervantes Lifian

RESOLUCION No. 0189-2018-VIP

Jesus Maria, 13 de marzo de 2018

VISTA:

La solicitud presentada por la ex alumna dofia MILUSKA MARIA DEL CARMEN VILLAR GUEVARA,
de la Seccién MAESTRIA EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y ALTA DIRECCION,, referente
a la aprobacion del Proyecto de Investigacion titulado EL LIDERAZGO SERVIDOR Y LA GESTION
ADMINISTRATIVA EN EL SERVICIO EDUCACIONAL HOGAR Y SALUD DE LIMA., que le permita
desarrollar el trabajo para su posterior evaluacion y sustentacion, cumpliendo asi uno de los requisitos
académicos para optar el GRADO ACADEMICO DE MAESTRA EN DESARROLLO

ORGANIZACIONAL Y ALTA DIRECCION.

CONSIDERANDO:

Que, el Proyecto de Investigacion en mencion tiene los dictamenes favorables del especialista en la materia
del proyecto y del especialista en metodologia de la Investigacion.

Que, este tramite se ajusta a lo dispuesto en los articulos 23°,24°,25° y 26°, del Reglamento General de Grados
y Titulos de la Universidad INCA GARCILASO DE LA VEGA.;

En uso de las atribuciones conferidas por el Estatuto de la Universidad.

SE RESUELVE:

ARTICULO I°. Aprobar el Proyecto de Investigacion presentada por la ex alumna dofia MILUSKA
MARIA DEL CARMEN VILLAR GUEVARA, de la Seccion MAESTRIA EN
DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y ALTA DIRECCION, referente a la
aprobacién del Proyecto de Investigacion titulado £L LIDERAZGO SERVIDOR Y LA
GESTION ADMINISTRATIVA EN EL SERVICIO EDUCACIONAL HOGAR Y
SALUD DE LIMA., que le permita desarrollar el trabajo para su posterior evaluacién y
sustentacién, cumpliendo asi uno de los requisitos académicos para optar el GRADO
ACADEMICO DE MAESTRA EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y ALTA

DIRECCION .

ARTICULO 2°. Autorizar a la solicitante para que PROCEDA al desarrollo de la investigacion, la cual
debera realizar en el plazo maximo de dos afios.

Registrese, comuniquese y archivese

JCCP/spm.

Posgrade

Jr. Cayetano Heredia 920 - Jesus Maria. Telf: 471-4739
P&gina Web: www.uigv.edu.pe
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Anexo 7. Informe aprobado por el asesor

INFORME
A : Dr. Juan Carlos Cérdova Palacios
Vicerrector de Investigacion y Posgrado
DE : Dr. Fernando Rafael Vigil Cornejo
Asesor del Trabajo de Investigacion
ASUNTO : Aprobacion del Trabajo de Investigacién
FECHA : 10 de setiembre del 2019

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y a la vez dar
respuesta al memorando N° 0607-2018-OGT-VIP, mediante el cual se solicita
la Asesoria del Trabajo de Investigacion intitulado: EL LIDERAZGO
SERVIDOR Y LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL SERVICIO
EDUCACIONAL HOGAR Y SALUD DE LIMA, presentado por dofia MILUSKA
MARIA DEL CARMEN VILLAR GUEVARA de la seccion Maestria en

-

Desarrollo Organizacional y Alta Direccion.

Luego de la asesoria realizada, se verifica que el Trabajo de Investigacion,
cumple con las exigencias metodoldgica y tematica que exige esta casa de

estudios.

Por lo tanto, el trabajo de investigacion resulta ser APROBADO, salvo mejor

parecer.

Atentamente,

Dr. Fernando Vigil Cornejo
Asesor del Trabajo de Investigacion
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Anexo 8. Criterio de Jueces

Y < P
z g UNIVERSIDAD PERUANA UNION
ey VALIDACION DE INSTRUMENTO
tha Dnsttuccen = tdventesta
Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea

conveniente para cada pregunta.

1. ¢Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

2. ¢Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se
investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

3. ¢Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una
visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

4. :;Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

5. ¢Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

[e))

:Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

8. Recomendaciones

Validado por: iGracias!
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Anexo 9. Revision Lingiiistica del documento de tesis

DECLARACION DE REVISION LINGUISTICA

Dr. Salomén Vasquez Villanueva, docente de la Facultad de Ciencias Humanas'y Educacion

de la Universidad Peruana Union.

DECLARO:

Que el presente estudio perteneciente a la Lic. Miluska Maria del Carmen Villar Guevara,
titulado: “El Liderazgo Servidor y la Gestion Administrativa en el Sewicié Educacional
Hogar y Salud de Lima”, fue elaborado para optar el grado de maestra en Desarrollo

Organizacional y Alta Direccién, otorgado por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

Por lo consiguiente, expreso haber leido el documento de tesis en su totalidad y que lo he
revisado y corregido en cuanto a redaccién, gramatica y ortografia, considerando lo
establecido en el Manual de Publicaciones de la American Psychological Association (APA),

6ta edicién, por lo que asumo cualquier responsabilidad de omisi6n u error en el documento.

Asimismo, soy consciente de que este compromiso de fidelidad de la tesis tiene

connotaciones académicas y éticas.

Y haciendo uso de mis facultades, firmo la presente declaracion en la ciudad de Lima, a los

02 dias es de o 12019.

F'rma/ ¢l revisor
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Anexo 10. Analisis Antiplagio UNICHECK

U) UNICHECK

Nombre del usuario: 1D de Comprobacién:

Miluska Marfa del Carmen Villar Guevara 28470412

Fecha de comprobacion: Tipo de comprobacién:
18.09.2020 11:37:06 -05 Docvs Internet

Fecha del Informe: ID de Usuario:
18.09.2020 12:32:42 -05 95228

Nombre de archivo: TM_Miluska_Villar

Recuento de paginas: 142 Recuento de palabras: 34382 Recuento de caracteres: 231916 Tamafio de archivo: 2.12 MB  ID de archivo: 38224254

3.57% de Coincidencias

La coincidencia mas alta: 0.21% con la fuente de Internet (https://www.slideshare.net/elowill/estructura-organizacional-57690085.

3.57% Fuentes de Internet “ ....................................................................................................... Page 144

No se llevé a cabo la basqueda en la Biblioteca

0% de Citas

Exclusién de citas esta deshabilitada

Exclusién de referencias esta deshabilitada

0% de Exclusiones

No hay exclusiones
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