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RESUMEN.

Objetivo: La investigación buscó analizar si el liderazgo de servicio 

predice el rendimiento laboral en los colaboradores municipales de la 

provincia de San Martín en el contexto de la pandemia por COVID-19.

Material y Método: El diseño es no experimental de corte transversal 

y de tipo predictivo. Se analizaron los datos de 424 trabajadores 

municipales de los distritos: Morales, Tarapoto y la Banda de Shilcayo, 

con edades entre 20 y 65 años y de ambos sexos. Los instrumentos 

utilizados fueron: La Escala de Liderazgo de Servicio (ELSVA), creada 

por Dennis, Winston, Page y Wong (2003) y la Escala de Rendimiento 

Laboral Individual, creada por Koopmans et al. (2014), ambas escalas 

validadas por Gabini y Salessi (2016). 

SERVICE LEADERSHIP AND WORK PERFORMANCE: AN ANALYSIS 
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CONTEXT OF COVID-19

ABSTRACT

Objective: This study sought to analyze whether service leadership 

predicts work performance on municipal employees in the province 

of San Martín – Peru, in the context of the COVID-19 pandemic. 

Material and Methods: The design is non-experimental, cross-sectional, 

and predictive. We analyzed data of 424 municipal employees from 

the districts: Morales, Tarapoto, and Banda Shilcayo, aged between 

20 and 65 years, of both sexes. The instruments used were: Service 
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Resultados y conclusión: Los coeficientes β indican que el liderazgo 

(variable predictora) predijo significativamente el rendimiento 

laboral (β = ,512, p < .01); se infiere que las cualidades del liderazgo 

de servicio de los colaboradores pronostican la eficacia de los 

trabajadores en sus respectivos puestos. 
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Leadership Scale (ELSVA), created by Dennis, Winston, Page, and Wong 

(2003); and Individual Work Performance Scale, created by Koopmans 

et al., (2014), both scales validated by Gabini and Salessi (2016).

Results and conclusion: The β coefficients indicate that leadership 

(predictor variable) significantly predicted work performance (β 
= ,512, p < .01); it is inferred that service leadership qualities of 

employees predict the effectiveness of workers in their respective 

job positions.

Keywords: Leadership; Work performance; public sector,

Introducción

La pandemia, COVID-19, afectó las organizaciones en 

su actividad laboral, política, económica y educativa. 

Por lo cual es importantes la ejecución del liderazgo 

de servicio en tiempos de crisis y cambios dentro de 

las organizaciones, ya que es aquí donde el líder cuida 

su capital humano, cuyas personas serán motivadas 

para efectuar un trabajo eficiente y, por efecto, lograr 

un rendimiento laboral adecuado(1).

Los líderes de las organizaciones fueron obligados 

a generar nuevas condiciones laborales, lograron 

implementar el teletrabajo con el propósito de 

mantener el distanciamiento social, cuyas medidas 

circunstanciales dejaron estrés, ansiedad, problemas 

familiares y bajo rendimiento laboral(1,2). En ese 

sentido, la capacidad de los trabajadores para 

enfrentar los cambios y mantener su productividad, 

durante la crisis sanitaria generada por la COVID-19, 

quedaría condicionada por su facultad de adaptación, 

por sus aptitudes para mantener un liderazgo 

eficiente y equilibrado. 

La literatura que aborda el liderazgo define el 

liderazgo de servicio como un generador de valor, 

dentro de las empresas; pues no es suficiente que 

se cuente con un liderazgo de alta dirección, sino 

también impulse para potenciar las capacidades del 

capital humano, el compromiso y la productividad, 

cuyo resultado es el rendimiento anhelado en la 

organización(3). El liderazgo de servicio impulsa al 

compromiso y productividad de los trabajadores de 

una organización, además, este es considerado como 

un liderazgo enfocado en la persona, que orienta 

en la promoción del aprendizaje y la formación de 

la capacidad distintiva de la empresa para servir(4). 

Los líderes de servicio tienen la capacidad de 

escucha, empatía, autoconciencia y el deseo de 

crear un entorno de trabajo saludable, priorizando el 

crecimiento y el bienestar de su equipo(30). 
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Por otro lado, el rendimiento laboral es un 

comportamiento observado de eficiencia 

del trabajador, el cual produce bienes o 

servicios; por este motivo, las empresas deben 

interiorizar en sus colaboradores la misión, 

visión y sus responsabilidades; de esta manera, 

ellos tendrán la capacidad de desempeñarse 

en forma adecuada y, por efecto, tener un 

mayor rendimiento laboral(6). El rendimiento 

laboral abarca la eficiencia, productividad y 

efectividad organizacional; es decir, la eficiencia 

de los colaboradores puede ser medida por los 

volúmenes de la producción satisfactoria, sin 

excluir los factores físicos y psicológicos de 

cada empleado(7).

Las empresas percibieron la necesidad de 

reorganizare y motivar a su personal, favoreciendo 

el cumplimiento de los objetivos y el avance 

significativo de la organización. El presente 

estudio se desarrolló en las municipalidades de 

tres distritos del departamento de San Martín, 

considerándose la necesidad de identificar la 

naturaleza de los procesos organizacionales 

adaptativos, durante la pandemia, en una región 

poco evaluada y monitoreada en el país. En dichos 

procesos de adaptación se encuentra el trabajo 

híbrido, la unión del trabajo remoto y presencial, las 

capacitaciones virtuales y los talleres psicológicos, 

para el desarrollo y atención de los trabajadores, 

la implementación de procesos de bioseguridad 

de los colaboradores, la motivación para innovar 

estrategias para el logro de los objetivos y metas en 

la tarea que cada colaborador cumple, entre otros. 

De este modo, analizar la relación y predicción 

de liderazgo de servicio sobre el rendimiento 

laboral, permitirá comprender los procesos del 

comportamiento organizacional en un contexto 

diferente, al cual tuvo que adaptarse para garantizar 

su permanencia. Los resultados ayudarán a las 

organizaciones a buscar estrategias adecuadas, 

para preservar su crecimiento. En este contexto, 

el objetivo de esta investigación es analizar si 

el liderazgo de servicio predice el rendimiento 

laboral, en los colaboradores municipales de los 

distritos de San Martín, durante la Covid-19.

Material y Métodos

El estudio es de diseño no experimental, de corte 

transversal y es de tipo predictivo. Fue realizado con 

la participación de 424 colaboradores municipales 

de la provincia de San Martín, de los distritos de 

Morales, Tarapoto y Banda de Shilcayo, Perú entre los 

meses de septiembre y octubre del 2021(14). 

Se efectuó un muestreo no probabilístico por 

conveniencia(15); en donde el 45,3% tuvieron entre 

20 a 30 años de edad, el 61% fue de sexo masculino, 

el 63,3% era casado y el 39,6% de las personas llevan 

entre 2 a 5 años laborando en su centro. 

Para la recolección de datos se solicitó la autorización 

a las instituciones (Municipalidades distritales 

de Morales, Tarapoto y la Banda de Shilcayo), 

luego, se requirió la participación de todos los 

trabajadores para completar los instrumentos; en 

cada escala se colocó el consentimiento informado 

en donde se indicó la naturaleza del estudio y su 

participación anónima, así mismo, los investigadores 

se comprometieron a utilizar la información solo 

con propósitos académicos e investigativos. La 

aplicación de los instrumentos fue presencial e 

individual visitándolos por cada área de trabajo, por 

un periodo de 15 días hábiles, después se utilizaron 

los instrumentos que se describen a continuación.

La escala de Liderazgo de Servicio - Versión Abreviada 

(ELSVA), creada por Dennis, Winston, Page y Wong 

2003 de origen inglés(16) y validada por Rivera 2017 

en España(17). Es unifactorial y está compuesto 14 

ítems que se evalúan en una escala de 7 opciones que 

van de nunca a siempre. La confiabilidad reportada 

con el índice de alpha fue de .85 y la validez de Aiken 

fue de .85. 

La Escala de Rendimiento Laboral Individual fue 

creada por Koopmans 2014 en España(18) y validada 

por Gabini y Salessi 2016 en Argentina(4). Está 

compuesta por 13 ítems, con una escala de respuesta 

tipo lilkert de 5 opciones que también va de nunca 

a siempre. Está conformada por tres dimensiones: 

rendimiento en la tarea; comportamientos 

contraproducentes y rendimiento en el contexto.  La 

confiabilidad reportada en el índice de alpha es de 

0,81 y la validez de Aiken fue de .72.
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Cabe señalar que, para el presente estudio, los 

instrumentos fueron sometidos a revisión por 

expertos con el fin de confirmar la validez de 

contenido al contexto peruano, considerando 

el grado de suficiencia, coherencia, relevancia y 

claridad, a través del índice V de Aiken(19). Para 

ambas escalas se tuvo como resultado el índice de 

1. Asimismo, en la confirmación de la fiabilidad, el 

índice de alpha obtenido fue de 0,89 para ambos 

instrumentos.

Para el análisis de datos se empleó el programa 

informático Exel y el Software estadístico de 

datos IBM SPSS Statistics 26 para calcular la 

frecuencia y porcentaje de cada variable y 

sus respectivas dimensiones, y también para 

realizar el análisis inferencial. Por otro lado, para 

establecer el coeficiente de correlación más 

adecuado, se realizó la prueba de bondad de 

ajuste para determinar la normalidad de variables 

y dimensiones(4).

También se consideraron los aspectos éticos 

requeridos, para la investigación científica, 

salvaguardando la privacidad de los datos de cada 

persona y preservando su integridad, los mismos que 

se contemplan en el Código Nacional de la Integridad 

Científica (CONCYTEC)(20). Por otro lado, en esta 

investigación se tuvo en cuenta la recomendación 

de la declaración de Helsinki en el que se toma en 

cuenta la honestidad intelectual e imparcialidad 

en el proyecto de investigación difundiendo de 

manera objetiva y precisa los resultados con equidad 

absoluta(20).

Resultados

Tabla 1 contiene la prueba t de Student para muestras 

independientes, indica que no existe diferencias 

significativas (p > 0.05) en el liderazgo, rendimiento 

laboral, rendimiento tarea, comportamientos 

contraproducentes y rendimiento contexto entre 

varones y mujeres (Tabla 1), tampoco un tamaño del 

efecto.

La Tabla 2 muestra las correlaciones de Pearson entre 

Liderazgo, rendimiento laboral de los trabajadores 

de las municipalidades de Tarapoto – San Marín. 

Se aprecia que existe una correlación directa y 

significativa entre liderazgo, rendimiento laboral 

rendimiento de tarea y rendimiento contexto 

(p < .01) con un tamaño del efecto pequeño y 

medio. Sin embargo, el liderazgo no se relaciona 

con comportamientos contraproducentes (p > 

0.05).

La Tabla 3 muestra un análisis de regresión múltiple, 

para analizar la capacidad predictora del liderazgo 

sobre el rendimiento laboral y sus factores. La 

Tabla 3 muestra los coeficientes de correlación 

TABLA 1. DIFERENCIAS ENTRE LIDERAZGO, RENDIMIENTO LABORAL SEGÚN SEXO.   
LIDERAZGO, RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES DE 

TARAPOTO – SAN MARÍN, ENTRE VARONES Y MUJERES.

 
Varones Mujeres

t p  d
M DS M DS

Liderazgo 81,36 14,90 80,68 14,99 ,455 ,649 -0.04

Rendimiento laboral 51,24 5,76 50,70 5,64 ,958 ,339 -0.09

Rendimiento tarea 19,44 2,93 19,32 3.02 ,407 ,684 -0.04

Comportamientos 
contraproducentes 14,21 3,36 14,00 3.36 ,620 ,536 -0.06

Rendimiento contexto 17,59 2,94 17,38 2,82 ,749 ,455 -0.07

Tabla 1 la prueba t de Student para muestras independientes, indica que no existe diferencias significativas (p > 0.05) en el 
liderazgo, rendimiento laboral, rendimiento tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento contexto entre varones y 
mujeres (Tabla 1), tampoco un tamaño del efecto.
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múltiple R, R2, R2 corregido, error estándar de 

la estimación (EE) y el valor F de ANOVA, los 

coeficientes de regresión no estandarizados (B), 

coeficientes de regresión estandarizados (β) y los 

estadísticos relacionados con la variable predictora.  

Los coeficientes β indican que el liderazgo 

(variable predictora) predice significativamente el 

rendimiento laboral (β = ,512, p < .01), rendimiento 

de tarea (β = ,475, p < .01), y rendimiento contexto 

(β = ,549, p < .01). El valor t de los coeficientes de 

regresión beta de la variable predictora es altamente 

significativo (p < 0.01).

TABLA 2. ANÁLISIS DE CORRELACIÓN. CORRELACIÓN ENTRE LIDERAZGO, RENDIMIENTO 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES DE TARAPOTO – SAN MARÍN

  Liderazgo Rendimiento 
laboral

Rendimiento 
tarea Comportamientos Rendimiento 

contexto

Liderazgo 1

Rendimiento laboral ,562** 1

Rendimiento tarea ,475** ,686** 1

Comportamientos 
contraproducentes ,064 ,389** -,308** 1

Rendimiento contexto ,549** ,819** ,686** -,075 1

La tabla 2 muestra las correlaciones de Pearson entre Liderazgo, rendimiento laboral los trabajadores de las municipalidades de 
Tarapoto – san Marín. Se aprecia que existe una correlación directa y significativa entre liderazgo, rendimiento laboral rendimiento 
de tarea y rendimiento contexto (p < .01) con un tamaño del efecto pequeño y medio. Sin embargo, el liderazgo no se relaciona con 
comportamientos contraproducentes (p > 0.05).

TBLA 3. PREDICCIÓN DEL RENDIMIENTO LABORAL. TARAPOTO – SAN MARÍN PREDICTORES DEL 
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES.

  Rendimiento laboral Rendimiento tarea Rendimiento contexto

F 195,071 122,777 181,651

R 0,562 0,475 0,549

R2 0,316 0,225 0,301

R2 corregida 0,315 0,224 0,299

B 0,215 0,094 0,106

EE 0,015 0,009 0,008

β 0,512 0,475 0,549

t 13,967 11,080 13,478

p 0,000 0,000 0,000

Tabla 3 se realizó un análisis de regresión múltiple para analizar la capacidad predictora del liderazgo sobre el rendimiento laboral 
y sus factores. La Tabla 3 muestra los coeficientes de correlación múltiple R, R2, R2 corregido, error estándar de la estimación 
(EE) y el valor F de ANOVA, los coeficientes de regresión no estandarizados (B), coeficientes de regresión estandarizados (β) y 
los estadísticos relacionados con la variable predictora.  Los coeficientes β indican que el liderazgo (variable predictora) predice 
significativamente el rendimiento laboral (β = ,512, p < .01), rendimiento de tarea (β = ,475, p < .01), y rendimiento contexto (β = 
,549, p < .01). El valor t de los coeficientes de regresión beta de la variable predictora es altamente significativo (p < 0.01).
 Nota: Variable dependiente = Rendimiento laboral, rendimiento tarea, rendimiento contexto, B = Coeficiente no estandarizado, EE 
= Error estándar, β = Coeficiente de regresión estandarizado.
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Discusión

Durante el año 2021, la COVID-19 generó 

muchos cambios repentinos y drásticos en las 

organizaciones: por ejemplo, el trabajo remoto y el 

trabajo semipresencial, afectando el rendimiento 

laboral, porque muchos trabajadores tuvieron 

carencia de instalaciones y equipos especializados 

en su hogar; por eso los líderes de las organizaciones 

se vieron obligados a reinventarse y llevar una 

buena práctica de liderazgo, para guiar de manera 

efectiva a sus equipos y lograr el desarrollo 

individual y organizacional(27). En este contexto, el 

presente estudio buscó analizar si el liderazgo de 

servicio es predictor del rendimiento laboral, en los 

colaboradores municipales de los distritos de San 

Martín, durante la Covid-19.

Se suscriben algunos antecedentes de la 

investigación. En una investigación se evaluaron 

a 724 trabajadores de una empresa privada de 

México; se encontró que la cultura de aprendizaje, 

la inteligencia cultural y el liderazgo de servicio son 

variables que influyen, en forma positiva, sobre el 

rendimiento laboral(8). En otro hallazgo se infiere 

que el liderazgo adecuado ayuda, en gran manera, 

el crecimiento personal y rendimiento profesional 

de los trabajadores, lo cual conlleva al éxito de 

la organización(9). En otro estudio se evaluaron a 

200 gerentes de las diferentes Microempresas y 

Pequeñas Empresas (MYPES) del sector comercio 

del distrito de Moyobamba, en las cuales se 

identificó que, si existe predicción del liderazgo 

de servicio sobre el rendimiento laboral individual, 

entonces se asevera que es una herramienta 

importante, ya que influyen directamente sobre la 

competitividad y permite aumentar las capacidades 

de los trabajadores, ante la emergencia sanitaria 

causada por la COVID–19(10,11). En otra investigación 

se evaluó a 110 profesionales de un establecimiento 

de salud en Lima, donde se encontró que el 

liderazgo de servicio influye de forma positiva y es 

una buena estrategia para la gestión, relacionándose 

de manera directa y significativa al rendimiento 

laboral(31). Asimismo, en otro estudio se evaluó a 

61 colaboradores de la Municipalidad provincial 

de Huaraz, ellos evidenciaron que el liderazgo de 

servicio influye en el rendimiento laboral, debido 

que modifica aspectos negativos, escucha las 

necesidades y propuestas de los trabajadores para 

generar cambios significativos, con el propósito de 

motivar el desarrollo de sus funciones y lograr sus 

objetivos(32). 

En una institución de Puerto Rico, con la participación 

de 88 mujeres y 112 hombres, se encontró que las 

mujeres percibían un liderazgo y rendimiento laboral 

adecuado en comparación con los hombres(5). En otra 

investigación, con la participación de 219 mujeres y 

222 varones, se encontró que los hombres percibían 

un apropiado liderazgo de servicio en comparación 

con las mujeres(22). Sobre los resultados de la 

comparación por género, no se encontró diferencias 

significativas respecto al liderazgo de servicio y 

rendimiento laboral. Evidentemente, hombres y 

mujeres reportaron niveles y estrategias similares 

en el ejercicio de su liderazgo y en su desempeño 

laboral(8).

En referencia a los análisis de correlación, se 

encontró que, a mayor nivel de liderazgo de 

servicio, mejor fue el rendimiento laboral en los 

colaboradores municipales de la provincia de San 

Martín, en el contexto de COVID-19. Otros autores 

coinciden en identificar que cuando el líder se 

preocupa asiduamente por las necesidades laborales 

de cada colaborador y crea confianza e impulsa el 

desarrollo de sus actividades de manera coordinada, 

el trabajador se siente motivado y logra incrementar 

su rendimiento laboral(28). Del mismo modo, un 

estudio desarrollado en México que contó con la 

participación de 193 colaboradores, se encontró que 

el liderazgo de servicio también se correlacionó con 

el rendimiento laboral, esto se comprende que a pesar 

de las dificultades que se dieron durante la pandemia 

las organizaciones brindaron oportunidades de 

crecimiento y desarrollo(29).

Respondiendo al principal objetivo de la 

investigación, se identificó que el liderazgo de 

servicio sí predijo el rendimiento laboral de los 

colaboradores municipales evaluados en el contexto 

de la pandemia. Estudios pre pandémicos ya habían 

analizado el vínculo que existe entre las variables; en 
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donde se halló que el liderazgo de servicio favorece 

el trabajo en equipo, mejora la comunicación, la 

motivación y el clima organizacional, lo cual genera 

un rendimiento laboral adecuado que permite el 

crecimiento y el logro de metas(23). Estos resultados 

son coherentes con otro estudio efectuado con 

113 trabajadores de una organización de Colombia 

donde se encontró que el liderazgo de servicio fue 

predictor del rendimiento laboral, es decir, que su 

capacidad para afrontar y buscar estrategias creativas 

e innovadoras ha permitido que los miembros 

del equipo a sentirse más conectados con sus 

compañeros y más valorados por sus líderes, a su vez, 

se sienten más seguros al aportar ideas, sugerencias  

y así lograr las metas establecidas(24).

El liderazgo de servicio sí predice el rendimiento 

de la tarea, en los colaboradores municipales de 

la provincia de San Martín, durante la COVID–19. 

En su investigación muestra que el liderazgo de 

servicio se basa en la capacidad de involucrarse 

con los colaboradores, motivándolos hacia un 

desarrollo, con una visión de empoderar al equipo 

y brindar capacitaciones continuas; estas actividades 

han permitido que los trabajadores obtengan 

un buen rendimiento de tarea, así como guiar a 

toda la organización hacia el mismo camino(25). Se 

afirma que el liderazgo de servicio fue predictor 

del rendimiento en la tarea, debido a que un buen 

líder crea competencias y capacidades, para que 

los miembros del equipo puedan prosperar, lo cual 

ayuda la ejecución de sus actividades de trabajo 

contribuyendo directa o indirectamente a la 

organización(26).

El liderazgo de servicio predice la dimensión 

rendimiento en el contexto laboral, en los 

colaboradores municipales de la provincia de San 

Martín, durante la COVID–19; es decir, a pesar de las 

circunstancias actuales, los trabajadores han tenido 

una buena planificación, manejando de manera 

correcta sus habilidades y participando de manera 

activa, para beneficio de la empresa(27). Es importante 

mencionar que, durante la pandemia, el liderazgo 

de servicio ayudó a todos los miembros del equipo 

a transitar por el camino de la renovación y la 

superación, utilizando herramientas de aprendizaje 

y asumiendo responsabilidades, lo cual genera un 

buen rendimiento en el contexto, ya que potencia la 

productividad y competitividad de la organización(24). 

Se identifica que el liderazgo de servicio contribuye 

con la estimulación intelectual, inspiración, 

motivación y consideración individualizada, 

para conseguir un apropiado rendimiento en el 

contexto(25).

En las limitaciones de la investigación, se encontró 

la carencia de trabajos predictivos en el Perú sobre 

liderazgo de servicio como predictor del rendimiento 

laboral, durante la COVID-19, en la región San Martín. 

Otra de las limitaciones está en el diseño muestral, 

ya que, al haberse efectuado de manera no aleatoria, 

limita la generalización de los resultados a la región 

peruana. 

Para investigaciones futuras, se recomienda realizar 

un estudio científico de tipo comparativo entre las 

instituciones públicas y privadas, con la finalidad de 

cotejar las estrategias utilizadas de estas entidades. 

También se podría considerar un análisis explicativo 

del liderazgo de servicio sobre variables como la 

satisfacción del cliente, burnout, satisfacción laboral 

o el bienestar de los colaboradores. Se recomienda 

también incrementar la cantidad de participantes 

y aplicar un muestreo aleatorio para extender la 

generalización de conclusiones. Finalmente, se ve 

conveniente adaptar más instrumentos del ámbito 

laboral al Perú adecuando los formatos de los 

instrumentos a la modalidad virtual, con el objetivo 

de llegar a una mayor población. 

Conclusiones 

Se concluye que el liderazgo de servicio predice 

significativamente el rendimiento laboral en 

colaboradores municipales de la provincia de San 

Martín, en el contexto de COVID-19, así como a 

los componentes de rendimiento de la tarea y 

rendimiento del contexto. Además, las variables 

estudiadas se relacionaron de manera positiva y 

significativa entre sí; y en cuanto la comparación 

por sexos, no se encontró diferencia significativa 

respecto al liderazgo de servicio ni al rendimiento 

laboral.
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