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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito validar el efecto positivo del liderazgo servidor en la
satisfaccion laboral, utilizando como base la teoria del aprendizaje social. Este estilo de liderazgo surgié como
un enfoque altruista que prioriza aspiraciones y necesidades de los seguidores. Se administré un cuestionario
a una muestra de 225 estudiantes que cursaban la maestria en administracion de empresas (MBA, por sus
siglas en inglés) en CENTRUM Catdlica del Peru. El estudio presenta un alcance explicativo, corte transversal
y enfoque cuantitativo. El andlisis de datos incluy6 la aplicacién de técnicas como andlisis factorial y modelos
de ecuaciones estructurales. Los resultados corroboraron la influencia positiva del liderazgo servidor en la
satisfaccion laboral de los subordinados y demostraron que las dimensiones del liderazgo servidor fueron
fielmente replicadas en el contexto peruano. Los hallazgos resaltan la importancia de adoptar enfoques de
liderazgo mas altruistas en la promocion de la satisfaccién laboral, del que deriven mejores actitudes
laborales.
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Servant leadership and job satisfaction in master of business
administration students

Abstract

The purpose of this research study was to validate the positive effect of server leadership on job satisfaction
based on the social learning theory. The server leadership style emerges as an altruistic approach that
prioritizes aspirations and needs of followers. A questionnaire was administered to a sample of 225 students
attending the master in business administration (MBA) program at CENTRUM Catdlica (Peru). The method
was explicative, cross-sectional, and quantitative. Data analysis included the application of techniques such
as factor analysis and structural equation models. The results corroborated the positive influence of servant
leadership on employees’ job satisfaction and demonstrated that the dimensions of servant leadership were
faithfully replicated in the Peruvian context. These findings highlight the importance of adopting more altruistic
leadership approaches in promoting job satisfaction, from which better job attitudes derive.
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INTRODUCCION

En entornos operativos inciertos, junto con la presion constante de hacer mas con menos, las empresas se
han visto en la tarea de redefinir sus roles y responsabilidades tradicionales. Esta necesidad ha obligado a
las organizaciones a explorar métodos efectivos para aumentar la satisfaccion del cliente interno. En efecto,
hoy en dia las empresas encuentran complicado el predecir cambios futuros, por lo que la gestion eficiente
de los recursos humanos se ha convertido en un componente organizacional central. Diversas compafiias
reconocen que la gestion de los recursos humanos es la mejor estrategia para obtener ventaja competitiva
(Lu et al., 2019). Las organizaciones deben tener la capacidad de descubrir personas competentes, con
cualidades de liderazgo, y hacer esfuerzos constantes para promover lideres que mejoren el desempefio de
sus subordinados (Haar et al., 2017).

Como miembro de la organizacién con mayor influencia en el logro de los objetivos empresariales, el lider es
el responsable de dirigir la entidad con éxito, de modo que los subordinados puedan desarrollar plenamente
sus capacidades. La ejecucion de esta mision requiere que el lider aliente a los trabajadores a superar los
obstaculos con base en la confianza, presentando una vision clara del futuro de la empresa y estableciendo
objetivos especificos. De esta manera, el papel del lider es clave para lograr los objetivos de una organizacion
(Rodriguez-Carvajal et al., 2019). En vista de estos antecedentes, la influencia de los lideres como impulsores
en la satisfaccion y consiguiente desempefio de sus subordinados ha recibido una creciente atencion en la
literatura. Inclusive, en las Ultimas dos décadas, los investigadores han comenzado a examinar los
comportamientos especificos de liderazgo exhibidos por los supervisores y como influyen en las actitudes y
comportamientos de los trabajadores (Alafeshat y Tanova, 2019; Newman et al., 2018).

Las empresas, y la sociedad en general, acogen cada vez mas los enfoques de liderazgo que se centran en
el bienestar de los seguidores (Van Dierendonck, 2011). Del mismo modo, los seguidores buscan cada vez
mas lideres que cuiden su relacién con ellos, demuestren confiabilidad, desarrollen lealtad en sus equipos y
se centren en el crecimiento de los seguidores (Newman et al., 2018). En este sentido, el liderazgo servidor
es el mejor ejemplo de este enfoque de liderazgo. Introducido por Greenleaf (1977), y luego desarrollado
como una teoria a lo largo del tiempo; el liderazgo servidor hace referencia a lideres cuyo propdsito principal
es apoyar a sus seguidores a desarrollar todo su potencial en numerosas areas como la automotivacion, el
desarrollo de habilidades de liderazgo (Van Dierendonck y Patterson, 2015) y el empoderamiento (Van
Dierendonck, 2011). En otras palabras, el lider servidor coloca al colaborador en primer lugar y a él en
segundo. Como respuesta a las tendencias actuales y expectativas emergentes, los académicos han recurrido
al liderazgo servidor como un modelo que se concentra en el desarrollo del potencial total de los subordinados
y tiene la capacidad de enfrentar el desafio de gestionar eficientemente los recursos humanos (Liu, 2019). Al
hacerlo, los lideres servidores ayudan a mejorar el capital humano talentoso de los trabajadores. Esto es muy
valioso en el actual clima desafiante y altamente competitivo, donde la capacidad de responder y reaccionar
a los cambios y las nuevas demandas es primordial para la supervivencia (Ghasabeh, 2018).

El estilo de liderazgo servidor trae beneficios, no solo para el lider, sino para los seguidores también (Mostafa
y El-Motalib, 2019). Existen pocas investigaciones sobre como los jévenes ejecutivos perciben otros estilos
de liderazgo, mas alla de los estilos de liderazgo transaccional y transformacional; esto es cierto,
particularmente, en aquellos relacionados con el intercambio de beneficios mutuos para lideres y empleados,
como es el caso del estilo de liderazgo servidor (Latif y Marimon, 2019; Muenjohn et al., 2016). Los estudios
respecto a liderazgo servidor han incluido organizaciones de hienes y servicios y son claros los beneficios
gue trae el practicar este estilo de liderazgo; sin embargo, a criterio propio de los autores a partir de sus
experiencias personales, los estilos de liderazgo que mas se estudian en las escuelas de negocio, centros de
formacién de lideres por excelencia suelen ser el estilo de liderazgo transformacional y el estilo de liderazgo
transaccional y no se suele encontrar, en la malla curricular, temas relacionados con el liderazgo servidor. En
las escuelas de negocio se presta atencion a la ensefianza de habilidades blandas, como trabajo en equipo,
ética, orientacion a largo plazo, empatia, etc., relaciondndolas con el estilo de liderazgo transformacional. A
los estudiantes se les ensefia que, tanto la rentabilidad como el clima laboral son necesarios para la
sostenibilidad de la empresa y se les transmiten modelos y técnicas para conseguir ambos resultados en las
organizaciones. Sin embargo, no se invierte mucho esfuerzo en hacer reflexionar al estudiante respecto a si
su rol en la sociedad deberia estar marcado més por el servicio a los deméas, logrando que los subordinados
sean los protagonistas del éxito de las organizaciones, que por conseguir resultados siendo el lider el principal
eje del éxito de una organizacion.

En otras palabras, a los estudiantes de MBA se les ensefia a inspirar a sus seguidores a seguirlos, mas que
a que sean capaces de encontrar su propio camino. Sin embargo, siendo el liderazgo servidor el que logra
transformar a los seguidores en lideres servidores también y siendo los graduados de MBA los agentes de
cambio en las organizaciones, se hace necesario conocer qué tan positiva es la percepcién de los estudiantes
de MBA respecto a las caracteristicas de un lider servidor. Las escuelas de negocios consideran positivo,
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también, ensefiar a los estudiantes de MBA cOmo tener éxito a través del empoderamiento de los empleados.
Sin embargo, no se han encontrado estudios que hayan medido el punto de vista de los estudiantes de MBA
con respecto al estilo de liderazgo servidor.

Por otra parte, con base en la teoria del aprendizaje social que enfatiza la importancia del modelado de roles
por parte del lider como un proceso central a través del cual se produce la influencia social en el lugar de
trabajo (Liden et al., 2014; Van Dierendonck, 2011), es posible pensar que el liderazgo servidor impulse a los
seguidores a exhibir niveles mas altos de satisfaccion. En linea con este enfoque conductual, el presente
estudio pretende llenar este vacio, midiendo la relacion entre el nivel de identificacion de los estudiantes de
MBA con el estilo de liderazgo servidor y su satisfaccién laboral.

OTROS ANTECEDENTES

En el contexto de la necesidad de que un lider inicie el cambio, incluso en un entorno cambiante, el liderazgo
servidor estd recibiendo atencién como un nuevo paradigma de liderazgo. En su ensayo “The Institution as
Servant’, Greenleaf (1977) afirmé que "las personas que desean servir deben, por si solas, convertirse en
constructores de instituciones donde estan" (pag. 5). Siguiendo esta definicién, los lideres servidores son
empresarios institucionales, es decir, agentes de cambio que toman un papel de liderazgo al hacer que los
asuntos que valoran sean legitimos y que, también, participan activamente en la implementacion del cambio
(Rodriguez-Carvajal et al., 2019).

El liderazgo servidor se define como un enfoque holistico y altruista del liderazgo, caracterizado por el enfoque
central del lider en las aspiraciones y necesidades de sus seguidores (Van Dierendonck, 2011). En lugar de
servir a sus superiores, el lider servidor enfatiza los beneficios para sus seguidores y la comunidad en general.
Por ejemplo, un lider servidor escuchara y comprendera las aspiraciones de sus seguidores y los guiara para
lograr estos objetivos. Si bien han comenzado a surgir otros estilos de liderazgo que se centran en los
seguidores, el liderazgo servidor sigue siendo Unico, dado que es fundamental ayudar a los seguidores a
alcanzar su maximo potencial y atender las necesidades de los grupos de partes interesadas mas amplias
(Liu, 2019). Mahatma Gandhi, Madre Teresa de Calcuta y Nelson Mandela son ejemplos destacados de
lideres servidores.

En el lugar de trabajo, los lideres son una fuente importante de modelado de roles debido a su estado y poder
sobre los seguidores, especialmente cuando son percibidos como un modelo a seguir creible (Ghasabeh,
2018). En una organizacion, los gerentes exhiben comportamientos de liderazgo servidor cuando se
comprometen con el crecimiento personal y profesional de los empleados por encima de los objetivos
financieros de la empresa. De acuerdo con Newman et al. (2018), los lideres influyen significativamente en
las actitudes y comportamientos de sus seguidores cuando informan a sus subordinados sobre qué tipos de
comportamiento esperan y alinean las recompensas para incentivar dicho comportamiento.

En comparacién con otras formas de liderazgo, es mas probable que los lideres servidores sean vistos como
modelos a seguir creibles, dado que los seguidores perciben que actian de manera altruista y estan
motivados para servir a los demas sin esperar nada a cambio (Brohi et al., 2018). De hecho, en linea con la
teoria del aprendizaje social, la emulacion de seguidores del comportamiento del lider se ha destacado como
una dimension clave del liderazgo servidor en trabajos anteriores (Van Dierendonck, 2011). A pesar de que
el liderazgo transformacional y servidor comparten varias cualidades, el liderazgo servidor es visto como el
estilo mas sofisticado por la importancia de la humildad y el servicio en la construccién de organizaciones
eficaces y el desarrollo de futuros lideres para mantener el crecimiento organizacional (Van Dierendonck,
2011; Vidic et al., 2016).

Liden et al. (2008) evaluaron el liderazgo servidor a través de siete dimensiones: (a) curacion emocional, que
trata del acto de mostrar sensibilidad a las preocupaciones personales de los demas; (b) creacién de valor
para la comunidad, que consiste en una preocupacion genuina por ayudar a la comunidad; (c) habilidades
conceptuales, haciendo referencia a estar efectivamente en la posicibn de ayudar a otros; (d)
empoderamiento, es decir, animar a otros a resolver problemas; (e) apoyo a subordinados a crecer y triunfar,
gue aborda la preocupacion por el crecimiento profesional de los demas; (f) poner a los subordinados primero,
gue busca satisfacer las necesidades de trabajo de los subordinados como una prioridad; y (Q)
comportamiento ético, que consiste en interactuar abiertamente, de manera justa y honesta con los demas.

La adaptacion rigurosa y el desarrollo del concepto de liderazgo servidor y sus escalas deben establecerse a
través de la investigacion. En este sentido, los estudios de diferentes paises presentaron una evidencia de la
existencia del fenémeno del liderazgo servidor y un riguroso proceso de validacion de diversas escalas (Hale
y Fields, 2007; Zargar et al., 2019). No obstante, mas all4 de la validacion de la existencia del liderazgo
servidor como fendmeno, varios estudios han abordado la naturaleza del liderazgo servidor en diferentes
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contextos culturales y su impacto en el entorno laboral, mas precisamente en la satisfaccion con el trabajo de
los subordinados.

La satisfaccion laboral es percibida como un estado emocional positivo, producto de la percepcion subjetiva
de las experiencias de los individuos en el lugar de trabajo (Al-Mahdy et al., 2016). A pesar de que la
insatisfaccion laboral a veces es causada por circunstancias personales mas que por problemas
organizacionales, ninguna organizacion puede ignorar la importancia de la satisfaccion laboral de sus
subordinados, puesto que representa un factor clave en el éxito organizacional y la productividad. Muchos
investigadores han descubierto que la satisfaccion laboral es una construccion importante en el bienestar de
los empleados, que a su vez es fundamental para el bienestar de la organizacion (Zargar et al., 2019).

Gran parte de las investigaciones sobre el liderazgo servidor y la satisfaccion laboral han sido realizados en
el sector servicios, caracterizada por su alto nivel esperado de atencion al cliente. Cerit (2009) inform6 una
relacion positiva significativa entre el liderazgo servidor y la satisfaccion laboral en entornos educativos. Kim
y Kim (2017) también confirmaron que el liderazgo servidor y la satisfaccion laboral de los subordinados tienen
una relacion estrecha e influyente, en el contexto de la industria marina. Por su parte, Jang y Kandampully
(2018) encontraron que el liderazgo servidor efectivo reduce la intencion de renunciar en los subordinados, lo
gue esta relacionado con la mejora de la satisfaccion laboral.

Investigadores en diversos campos identificaron que cuanto mayor es la percepcion de los empleados sobre
el liderazgo servidor en una organizacion, mayor es su satisfaccion laboral (Zargar et al., 2019). De manera
similar, Barbuto y Hayden (2011) utilizaron la satisfaccion laboral de los empleados como una variable de
resultado para la validez predictiva de cada una de las subescalas del liderazgo servidor. Sus resultados
indicaron que las sub-escalas auto-administradas de liderazgo servidor se correlacionaron positivamente con
la satisfaccién de los subordinados. Por lo tanto, se propone la siguiente hipotesis de investigacion: Hi. Existe
un efecto positivo del estilo de liderazgo servidor en la satisfaccion laboral de los estudiantes de MBA.

METODOLOGIA

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, alcance causal y corte transversal con fuente de datos primarios. El
método de recoleccién de datos fue por medio de cuestionarios que evaluaron el estilo de liderazgo servidor,
la satisfaccion laboral y otras variables que permitieron la caracterizacion sociodemogréfica de los
participantes. Se siguié un método de muestreo por conveniencia, considerando la sugerencia de seleccionar
un minimo de 200 casos para la aplicacion de ecuaciones estructurales (Vargas y Mora-Esquivel, 2017).

La unidad de andlisis estuvo conformada por estudiantes de MBA a tiempo parcial en CENTRUM Catélica, la
escuela de negocios mas grande del Perd y que cuenta con mas de 1,000 estudiantes matriculados por afio.
Se consider6 aquellos maestrantes que eran ejecutivos con al menos dos afios de experiencia, minimo un
afio laborando para la misma organizacién y que tenian personal a su cargo en el momento de contestar el
cuestionario. Ademas, los participantes no eran gerentes generales, lo que significaba que tenian un jefe. Se
presentd una carta de consentimiento informado a cada maestrante, indicando la finalidad del estudio, estricta
confidencialidad sobre los datos y la participacién libre y voluntaria. Todos los participantes involucrados
asintieron a las condiciones descritas previo a contestar el cuestionario. Siguiendo los criterios de inclusion y
exclusion, la muestra final del estudio fue de 225 estudiantes de MBA.

Para el desarrollo de la investigacion se distribuyé un cuestionario en forma de encuestas anénimas, con
preguntas que evallan el estilo de liderazgo servidor como variable independiente y la satisfaccién laboral
como variable dependiente del modelo propuesto. Con respecto al liderazgo servidor, se empled el
cuestionario desarrollado por Liden et al. (2008), que contiene 28 items o atributos distribuidos en siete
dimensiones que son: (a) curacién emocional, (b) creacién de valor para la comunidad, (c) habilidades
conceptuales, (d) empoderamiento, (e€) apoyo a subordinados a crecer y triunfar, (f) poner a los subordinados
primero y (g) comportamiento ético. Cada item fue evaluado por medio de una escala Likert de siete puntos,
donde 1 es totalmente en desacuerdo y 7 es totalmente de acuerdo.

Para la variable dependiente se utilizd la escala de satisfaccion laboral de Mohrman-Cooke-Mohrman
(MCMJSS por sus siglas en inglés), que incluye ocho items relacionados con la satisfaccion laboral percibida.
Los primeros cuatro items miden la satisfaccidn laboral intrinseca, mientras que los siguientes cuatro items
miden la satisfaccion laboral extrinseca. Los aspectos intrinsecos estan relacionados con la autoestima, el
crecimiento y desarrollo personal, el logro y las expectativas. Los aspectos extrinsecos estan relacionados
con el respeto y el trato justo, la informacién, la cantidad de supervision por parte del jefe inmediato y la
oportunidad de participar en los métodos, procedimientos y objetivos de la organizacién. El formato de
respuesta consistié en una escala Likert de seis puntos, donde 1 es el puntaje més bajo para la satisfaccion
laboral y 6 el puntaje mas alto.
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A pesar de que los instrumentos han sido validados en diferentes estudios, pruebas de confiabilidad fueron
ejecutadas para la presente investigacion, debido a que los instrumentos se tradujeron al espafiol y se
emplearon en una cultura diferente. Se realizé una prueba piloto a 30 estudiantes para verificar que los
participantes comprendieran claramente los items de ambos cuestionarios y que los datos reflejaran las
pretensiones del estudio. Los resultados fueron satisfactorios y entregaron un alfa de Cronbach superior a 0.8
en todos los casos, garantizando la confiabilidad de las escalas.

En primer lugar, el estudio pretendié medir el grado de identificacion de los estudiantes de MBA con estilo de
liderazgo servidor en su lugar de trabajo. Para ello se emplearon técnicas de estadistica descriptiva. Los
puntajes promedio de los totales de los items relacionados con cada dimension del liderazgo servidor y los
items de la satisfaccion laboral fueron correlacionados para evaluar el grado de asociacion entre las variables
del estudio. El estudio pretendié, ademas, evaluar la relacion entre el liderazgo servidor y la satisfaccion
personal del trabajo. La relacion esperada radica en que los ejecutivos que muestran mas identificacion con
el estilo de liderazgo servidor también estan mas satisfechos en sus trabajos que los ejecutivos que no se
identifican con este estilo de liderazgo. Para ello, se realiz6é un andlisis factorial exploratorio con la finalidad
de evaluar la estructura interna de ambos modelos y un modelo de ecuaciones estructurales con el propdsito
de evaluar la relacion causal entre ambos constructos. Los datos se tabularon y analizaron con Microsoft
Excel, SPSS 24y el software AMOS.

RESULTADOS

La Tabla 1 presenta un resumen de variables demograficas de la muestra seleccionada. Se destaca que gran
parte de la muestra esta representada por participantes del género masculino (68.89%), provenientes de Lima
(64%), con experiencia laboral de méas de 12 afios (40%), que ocupan cargos de jefatura (88%) y que tienen
entre uno a cinco trabajadores a su cargo (47.35%).

Tabla 1: Estadistica descriptiva de variables demograficas del estudio

Variable Categoria Cantidad | Proporcién
Género Masculino 155 68.89%
Femenino 70 31.11%
Lugar de Origen Lima 144 64.00%
Otras regiones de 81 36.00%
Per(
Edad 23-30 afios 75 33.33%
31-40 afios 104 46.22%
Mas de 40 afios 46 20.44%
Afos de experiencia 2 a4 afos 40 17.78%
laboral 5 a 8 afios 61 27.11%
8 a 12 afios 34 15.11%
Mas de 12 afios 90 40.00%
Afos en su empresa 1 a2 afios 75 33.33%
actual 3 a 4 afios 46 20.44%
5 a6 afos 23 10.22%
Mas de 6 afios 81 36.00%
Cargo en su empresa Alta direccion 27 12.00%
actual Jefatura 198 88.00%
Trabajadores en la 1la49 76 33.78%
empresa 50 a 249 46 20.44%
250 a 500 11 4.89%
Mas de 500 92 40.89%
Trabajadores asucargo |0 0 0.00%
lab 118 52.44%
6al0 34 15.11%
11a20 31 13.78%
Mas de 20 42 18.67%
N 225 100.00%

En primera instancia se realizaron pruebas estadisticas para determinar si la estructura de los datos del
liderazgo servidor y satisfaccion laboral permitia la ejecucidn de un analisis factorial exploratorio. La medida
de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.882 y la prueba de esfericidad de Bartlett con un
estadistico chi-cuadrada de 4331.25 (p<0.01) fueron obtenidas a partir de las respuestas del cuestionario de
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liderazgo servidor. La regla establece que los valores de KMO superiores de 0.7 indican una mejor adecuacién
de los datos a un modelo factorial; y la hipétesis alternativa de la prueba de esfericidad de Bartlett establece
gue es posible aplicar un andlisis factorial. El cumplimiento de estas condiciones evidencié que la aplicacion
de un andlisis factorial exploratorio es apropiado para la estructura de datos.

En la Tabla 2 se presentan los resultados del andlisis factorial exploratorio (AFE) realizado a los 28 items del
liderazgo servidor. Siete factores presentaron valores propios superiores a la unidad y explican el 66.05% de
la varianza total de los datos. En el andlisis individual, los datos replicaron, en distinto orden, las siete
dimensiones del liderazgo servidor. De acuerdo con el porcentaje de varianza extraida, estas dimensiones
son: (a) creacion de valor para la comunidad (11.80%), (b) habilidades conceptuales (10.58%), (c)
comportamiento ético (9.64%), (d) poner a los subordinados primero (8.92%), (e) curacion emocional (8.90%),
(f) empoderamiento (8.17%) y (g) apoyo a subordinados a crecer y triunfar (8.02%). Todos los items
presentaron cargas factoriales mayores que 0.4, excepto la variable “hace lo que esté a su alcance para hacer
mas facil mi trabajo” (0.268), por lo que este item fue eliminado del modelo final.

Tabla 2: Cargas factoriales y fiabilidad de las dimensiones del liderazgo servidor

Factor / ftem Cargas Varianza | a de
Factoriale | Extraida | Cronbac
S h
Curacion Emaocional 8.90% .852
Me hace sentir que yo podria acudir a él (ella) si tuviera problemas en mi vida .704
personal.
Se preocupa por mi bienestar personal. 777
Se da tiempo para hablarme a un nivel personal. .810
Se da cuenta cuando tengo un problema sin siquiera preguntarme. .513
Creacion de Valor para la Comunidad 11.80% .934
Enfatiza la importancia de contribuir con la comunidad. .686
Esta siempre interesado en ayudar a las personas de nuestra comunidad. .815
Estéa involucrado en actividades de apoyo a la comunidad. .862
Me alienta a participar en actividades de apoyo a la comunidad. .870
Habilidades Conceptuales 10.58% .878
Se da cuenta rapidamente cuando algo anda mal. .624
Es capaz de pensar con efectividad cuando hay problemas complejos. .823
Tiene un completo entendimiento de la organizacion y sus metas. .735
Es capaz de resolver problemas con ideas novedosas. .690
Empoderamiento 8.17% 776
Me da la responsabilidad de tomar decisiones importantes en mi trabajo. .523
Me alienta a administrar a mi manera las decisiones importantes de mi trabajo. .766
Me da libertad para administrar situaciones dificiles de la forma como yo creaque es | .868
mejor.
I\J/Ie permite tomar decisiones importantes en mi trabajo sin tener que consultarle. 402
Apoyo a subordinados a crecer y triunfar 8.02% .881
Hace de mi desarrollo profesional una prioridad. .552
Se interesa porque logre mis metas en el trabajo. .709
Me provee de experiencias laborales que me permiten desarrollar nuevas habilidades. | .640
Se interesa por mis metas de desarrollo de carrera. .661
Poner a subordinados primero 8.92% .800
Se interesa mas de mi éxito que del suyo propio. .696
Pone mis intereses de desarrollo profesional por encima de los suyos. .833
Sacrifica sus propios intereses para atender los mios. .869
Hace lo que esté a su alcance para hacer mas facil mi trabajo. .268
Comportamiento ético 9.64% .830
Mantiene un comportamiento ético excepcional. .669
Es siempre honesto. .750
No comprometeria principios éticos para alcanzar el éxito profesional. .613
Valora la honestidad por encima de las ganancias monetarias. .705
Modelo Completo 66.05% .923

El coeficiente alfa de Cronbach permitio evaluar la confiabilidad de los instrumentos empleados, precisamente
debido a que éstos pasaron por un proceso de traduccion y adaptacién al contexto peruano. Se calculé una
estimacioén de consistencia interna para el instrumento de liderazgo servidor y el valor alfa del modelo general
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fue de 0.923. Ademas, el valor alfa de las siete dimensiones fue superior al umbral de 0.70 sugerido por la
literatura.

En la Tabla 3 se reportan los resultados del analisis factorial exploratorio (AFE) realizado a los 8 items de la
satisfaccion laboral. Previamente las pruebas estadisticas de adecuacion muestral KMO de 0.920 y la prueba
de esfericidad de Bartlett con un estadistico chi-cuadrada de 870.54 (p<0.01) fueron satisfactorias, indicando
que es posible aplicar un andlisis factorial para la estructura de datos. De acuerdo con esta técnica, un solo
factor presentd un valor propio superior a la unidad y explica el 52.06% de la varianza total de los datos. Bajo
este escenario, no se observaron diferencias entre los items que explican factores intrinsecos y extrinsecos
de la variable dependiente, por lo que el factor resultante se denomind satisfaccion laboral. En el analisis
individual, todos los items presentaron cargas factoriales mayores que 0.4, excepto el grado de satisfaccion
sobre la cantidad de supervision que recibe en el lugar de trabajo (0.264), por lo que este item fue eliminado
del modelo final. El valor alfa de la satisfaccion laboral fue de 0.877, por encima del umbral sugerido por la
literatura, indicando que el instrumento presenta una adecuada consistencia interna

Tabla 3: Cargas factoriales y fiabilidad de la dimension de la satisfaccion laboral

Factor / ltem Cargas Factoriales | Varianza | a de
Extraida | Cronbach

Satisfaccion laboral 52.06% .877

El sentimiento de autoestima o respeto a si mismo que obtiene por .755

estar en su trabajo

La oportunidad que tiene crecimiento personal en su trabajo 77

El sentimiento de tener logros significativos en su trabajo 794

Su trabajo actual al considerar las expectativas que tenia de éste 717

cuando tomé el empleo

El respeto y trato justo que recibe de sus superiores 794

El sentimiento de estar informado sobre su trabajo .798

La cantidad de supervision que recibe .264

La oportunidad para participar en la determinaciéon de métodos. .715

procedimientos y metas

Relacion entre Liderazgo Servidor y Satisfaccién Laboral

Los valores de cada dimension del liderazgo servidor y el valor de la satisfaccion laboral fueron obtenidos a
través del promedio de las puntuaciones totales de los items que compone cada dimensién. Los resultados
de estadistica descriptiva derivados del instrumento de liderazgo servidor destacaron que poner a
subordinados primero fue la dimension con la puntuacién mas baja (x = 4.84), seguido de la dimensién de
curacién emocional (X = 5.01). Por otro lado, las habilidades conceptuales (x = 6.29) y comportamiento ético
(x = 6.49) fueron las dimensiones con las puntuaciones mas altas.

Tabla 4: Estadistica descriptiva y correlaciones entre variables latentes del liderazgo servidor y satisfaccion laboral

Variable Latente | Media | D.E. | 1 |2 [3 | 4 |5 |6 7 |8
Liderazgo servidor

1. Curacion Emocional 501 |1.28 |1

2. Creacién de Valor para la Comunidad 515 |1.27 | 572" |1

3. Habilidades Conceptuales 6.29 |0.81 |.362"** | .431** |1

4. Empoderamiento 5.95 |0.78 | .289** | .340*** | .405"** |1

5. Apoyo a subordinados a crecer y triunfar 6.10 [0.80 |.378** | .421*** | B56*** |.530"** |1

6. Poner a subordinados primero 484 | 111 | 367 | 362" | .223** | .428** | 474" |1

7. Comportamiento ético 6.49 |0.72 | .268** | .309*** | .532*** | .340*** | .579*** | .290*** |1

8. Satisfaccion Laboral General 459 |0.80 |.275%* | .203*** | 154** | 161" |.240"** | 151" |0.120* | 1

En la Tabla 4 se reporta el grado de asociacion entre las dimensiones del liderazgo servidor y la satisfaccion
laboral por medio de los coeficientes de correlacion de Pearson. Los coeficientes significativos a un nivel de
confianza de 99%, 95% y 90% fueron marcados con (***), (**) y (*), respectivamente. Se destaca que las
dimensiones de curacién emocional (r = 0.248, p<0.01), creacion de valor para la comunidad (r = 0.203,
p<0.01) y apoyo a subordinados a crecer y triunfar (r = 0.216, p<0.01) presentaron asociaciones positivas
fuertes con respecto a la satisfaccion laboral. Ademds, se aprecia una asociacidn positiva entre las siete
dimensiones, lo que sugiere que pueden ser explicadas por un factor de segundo orden, liderazgo servidor.
Por otra parte, la dimensién de comportamiento ético presentd un coeficiente significativo al 90% de nivel de
confianza en la relacién con la satisfaccién laboral. Las tres dimensiones restantes, habilidades conceptuales,
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empoderamiento y poner a subordinados primero también presentaron coeficientes significativos, pero al 95%
de nivel de confianza.

Creacién de valor
para la comunidad

0.641**

Habilidades
conceptuales

0.646™*

Empoderamiento

0.624**

H,: 0.601***

Satisfaccion
Laboral

Liderazgo
Servidor

Apoyo a
subordinados a crecer

0.786™*

Curacién Emocional
0.671***

Poner a subordinados
primero

0.522***

Comportamiento ético

0.662**

Figura 1: Resultados del modelo de investigacion

A partir de estos resultados, el siguiente paso consistié en realizar la evaluacién del modelo estructural. El
modelo y la hipétesis de investigacion propuesta fueron comprobadas utilizando la técnica de modelos de
ecuaciones estructurales (Figura 1). La Tabla 5 presenta todas las relaciones del modelo, los coeficientes
estandarizados, la razon critica o valor z y la significancia de cada relacion. Los tres asteriscos de cada ruta
representan un coeficiente significativo a un nivel de confianza de 99%. En primera instancia, los resultados
evidencian que todas las rutas estimadas entre las siete dimensiones del liderazgo servidor y el constructo de
segundo orden fueron significativas, o que sugiere validez convergente. El efecto directo entre el constructo
de segundo orden del liderazgo servidor y el constructo de satisfaccion laboral fue de 0.342, significativo a un
nivel de confianza del 99% (p <0.001). Por esta razodn, la hipétesis de investigacion (Hi) fue aceptada,
demostrando que el liderazgo servidor influye positivamente en la satisfaccion laboral de los subordinados.
Después de eliminar los items con cargas factoriales débiles y refinar el modelo, los resultados obtenidos
como el estadistico de chi-cuadrada normado (X?/df) = 1.916, el indice de ajuste comparativo (CFI) = 0.90 y
el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) = 0.064 demuestran que, en efecto, la bondad de ajuste
del modelo completo es aceptable para la muestra considerada.

Tabla 5: Resultados de las relaciones del modelo de ecuaciones estructurales

Relaciones Coeficiente | S.E. Coeficiente C.R. P<
Estandarizado

Creacion de Valor para la Comunidad <-- Liderazgo servidor | 1 0.585 .001
Habilidades Conceptuales <-- Liderazgo servidor 0.949 0.148 0.715 6.409 |.001
Empoderamiento <-- Liderazgo servidor 0.61 0.106 0.638 5.73 .001
Apoyo a subordinados a crecer y triunfar <-- Liderazgo 1.122 0.162 0.857 6.933 |.001
servidor

Curacién Emocional <-- Liderazgo servidor 0.953 0.169 0.596 5.636 |.001
Poner a subordinados primero <-- Liderazgo servidor 0.384 0.102 0.499 3.747 |.001
Comportamiento ético <-- Liderazgo servidor 0.707 0.115 0.695 6.127 |.001
Satisfaccion Laboral General <-- Liderazgo servidor 0.342 0.093 0.309 3.685 |.001
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El propésito de este estudio fue validar el efecto positivo del liderazgo servidor en la satisfaccion laboral
intrinseca y extrinseca de los subordinados, analizando cada dimension del liderazgo servidor en esta
muestra. Los resultados mostraron que las siete dimensiones establecidas por Liden et al. (2008) fueron
fielmente replicadas en la muestra actual con apropiada fiabilidad y validez discriminante. Ademas, los
resultados entregan una mayor confianza en el uso de este instrumento en el contexto peruano y que
comparte rasgos de liderazgo similares a otros paises de la regién latinoamericana.

Los hallazgos de la investigacion son consistentes con otros estudios que han encontrado evidencia de validez
factorial de las medidas del liderazgo servidor utilizando el instrumento de Liden et al. (2008) en diversos
contextos, como en Europa (Bobbio et al., 2012) y China (Schaubroeck et al., 2011); y con resultados similares
en contextos como en Estados Unidos (Hale y Fields, 2007). Sin embargo, otros estudios han identificado
otras dimensiones (Sendjaya et al., 2019) o empleado versiones cortas del instrumento original (Liden et al.,
2015), con resultados satisfactorios (Lu et al., 2019), sugiriendo que podria haber otros factores ademas de
los contextos culturales que afectan la interpretacion del liderazgo servidor. Cabe destacar, ademas, que los
resultados del estudio también sugieren que el liderazgo servidor puede ser representado como un constructo
de segundo orden, inclusive cuando se evalla con todas sus siete dimensiones (Liden et al., 2015). Una
modelacion multidimensional en un constructo de segundo orden asegura que el instrumento captura
integralmente varios detalles del liderazgo servidor y facilita la prueba de hipotesis relacionadas con los
antecedentes o impactos del liderazgo servidor de una manera mas simple y eficiente.

Al probar la estructura de segundo orden del liderazgo servidor y su impacto en la satisfaccion laboral de los
empleados, este estudio demuestra la naturaleza holistica del liderazgo servidor. Los resultados del modelo
estructural también son consistentes con los hallazgos anteriores en otros contextos (Barbuto y Hayden,
2011), principalmente en el campo de la educacioén, que relacionan el liderazgo servidor con la satisfaccion
laboral (Al-Mahdy et al., 2016; Cerit, 2009). Ademas, proporcionan mayor evidencia al impacto que el liderazgo
servidor tiene tanto en la satisfaccion laboral extrinseca, que se relaciona con la dimensién de higiene, cuyos
componentes incluyen la supervisién y las relaciones interpersonales, como en la satisfaccion laboral
intrinseca de los subordinados, que se relaciona con aspectos que ayudan a encontrar mas significado interno
en el lugar de trabajo. La investigacion ayuda a resaltar la importancia de adoptar enfoques de liderazgo mas
altruistas como el liderazgo servidor en la promocion de la satisfaccién laboral de los empleados. Los lideres
en la regién deben ser conscientes de los resultados positivos de este enfoque que, eventualmente, puede
contribuir al compromiso de los subordinados y mejorar su desempefio que son aspectos esenciales para las
organizaciones contemporaneas (Sony y Mekoth, 2016).

A pesar de que tradicionalmente, la satisfaccion laboral se ve afectada por aspectos relacionados con salarios,
relaciones con los colegas, el tipo de trabajo, el progreso profesional y otros incentivos organizacionales, la
investigacion demostré que el liderazgo servidor se asocia significativamente con la satisfaccién laboral, de
la cual derivan mejores actitudes laborales, menor rotacion, mejor comportamiento de ciudadania
organizacional (OCB), creatividad y mayor rendimiento (Feng et al., 2015; Van Dierendonck, 2011). No
obstante, el coeficiente sugiere que otros factores pudieran incrementar la explicacion de la satisfaccion
laboral.

Las implicancias de la presente investigacion son, por el lado gerencial, que desarrollar un estilo de liderazgo
servidor es valioso para los lideres empresariales, ya que al hacerlo crean valor para la comunidad, mejoran
las habilidades de sus subordinados, les permiten desarrollarse y ampliar sus horizontes. Por el lado del
colaborador, el mejorar la satisfaccion en el trabajo estd relacionado con una menor rotacion y mayor
identificacion con la empresa. Por el lado de la academia, la contribucién de esta investigacion ha sido mostrar
gue los estudiantes de maestria valoran en sus superiores el estilo de liderazgo servidor, por lo que las
escuelas de negocio podrian alinear la malla curricular de sus programas para que contribuyan con el
desarrollo de estas caracteristicas de liderazgo en sus estudiantes. De acuerdo a los resultados del estudio,
las escuelas de negocio harian bien en dedicar mas horas a la ensefianza de los beneficios de empoderar a
los colaboradores, ayudarlos a utilizar sus capacidades al limite y a desarrollar nuevas, asi como a mantener
un comportamiento ético en todo momento.

Se destacan varias limitaciones a considerar en la interpretacién de los resultados. En primer lugar, el
liderazgo servidor se midi6 a través de las percepciones de los subordinados con respecto a los diversos
aspectos de las orientaciones de liderazgo del supervisor inmediato lo que dificulta la construccion de una
medida objetiva, a pesar de que esta resulta una practica comun en estudios de liderazgo. En segundo lugar,
los datos transversales limitan la capacidad de demostrar la causalidad de que el liderazgo servidor conduce
a la satisfaccion de los empleados. Por ultimo, la muestra se seleccioné en funcién de la conveniencia y
facilidad de acceso y representaba a estudiantes de maestria que laboran en empresas de miltiples sectores
econdmicos y, por tanto, mitiga la réplica de estos hallazgos.

Formacién Universitaria Vol. 13 N° 6 — 2020 213



El liderazgo servidor y la satisfaccion laboral en estudiantes de maestria en administracion de empresas Pino

CONCLUSIONES

Las siguientes conclusiones surgen a partir de los hallazgos de la presente investigacion: 1. los resultados
permitieron corroborar el efecto positivo del liderazgo servidor en la satisfaccion laboral de los subordinados,
con estimadores satisfactorios en la aplicacion de ecuaciones estructurales y validacion de instrumentos; 2.
El estudio demostr6 que las siete dimensiones del instrumento original de liderazgo servidor fueron fielmente
replicadas con fiabilidad y validez discriminante satisfactorias; 3. El analisis realizado sugirié que el liderazgo
servidor puede ser representado como un constructo de segundo orden y facilita la prueba de hipétesis
relacionadas con los antecedentes o impactos del liderazgo servidor de una manera mas simple y eficiente;
4. Los hallazgos resaltan la importancia de adoptar enfoques de liderazgo mas altruistas como el liderazgo
servidor en la promocién de la satisfaccion laboral; es decir que personas de niveles jerarquicos superiores
acojan conductas y rasgos inherentes al liderazgo servidor del cual deriven mejores actitudes laborales, menor
rotacion, mejor comportamiento, creatividad y mayor rendimiento por parte de los subordinados.
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