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RESUMEN 

El propósito central de este estudio es examinar cómo la cultura de una empresa agrícola guarda relación 

en el liderazgo centrado en servir. La metodología empleada se basa en una investigación fundamental de 

tipo correlacional, con un diseño cuantitativo no experimental, la recolección de datos se efectuó a través 

de cuestionarios adaptados y evaluados por medio de juicio de expertos con niveles aceptables de 

confiabilidad, esta encuesta fue aplicada a 117 colaboradores. Los resultados indican una correlación 

significativa entre ambos (r = 0.429, p < 0.001), resaltando la importancia de una cultura organizacional sólida 

para un liderazgo efectivo. Además, se encontraron correlaciones positivas entre la cultura organizacional 

y el empoderamiento (r = 0.404, p < 0.001), desarrollo colectivo (r = 0.346, p < 0.001), empatía (r = 0.224*, p = 

0.015) y liderazgo auténtico (r = 0.267**, p = 0.004). Estos hallazgos sugieren que una cultura organizacional 

bien definida puede fortalecer diversas dimensiones del liderazgo, promoviendo un entorno laboral 

comprometido y productivo.  
 

Palabras clave: Liderazgo servidor; cultura organizacional; compromiso; productividad laboral. 
 

ABSTRACT 

The central purpose of this study is to examine how the culture of an agricultural Enterprise the relationship 

between the culture of an agricultural company and servant-centered leadership. The methodology is based 

on a fundamental correlational research with a quantitative non-experimental design, the data collection 

was done through questionnaires adapted and evaluated by means of expert judgment with acceptable 

levels of reliability, this survey was applied to 117 collaborators. The results indicate a significant correlation 

between the two (r = 0.429, p < 0.001), highlighting the importance of a solid organizational culture for 

effective leadership. In addition, positive correlations were found between organizational culture and 

empowerment (r = 0.404, p < 0.001), collective development (r = 0.346, p < 0.001), empathy (r = 0.224*, p = 

0.015) and authentic leadership (r = 0.267**, p = 0.004). These findings suggest that a well-defined 

organizational culture can strengthen various dimensions of leadership, promoting an engaged and 

productive work environment.  
 

Keywords: Servant leadership; organizational culture; commitment; labor productivity. 
 

INTRODUCCIÓN 

La evaluación respecto a la cultura organi-

zacional y su vínculo con el liderazgo servi-

dor es fundamental en la investigación con-

temporánea. Teóricamente, ofrece un 

aporte significativo para abordar la proble-

mática del compromiso laboral. Según el in-

forme anual de Gallup (ONU, 2023), solo el 

15% de los empleados a nivel global se 

sienten comprometidos en sus trabajos, lo 

que evidencia deficiencias en la aplicación 

efectiva de prácticas de liderazgo servidor 

y cultura organizacional. Respecto al lide-

razgo servidor, una investigación de Deloitte 

(2022) señala que solo aproximadamente el 

25% de los empleados considera que sus lí-

deres satisfacen sus necesidades emocio-

nales básicas. Esta carencia puede provo-

car una disminución de la moral y la produc-

tividad, así como un aumento de la rotación 

laboral.  

El asunto entorno a la relación de la cultura 

corporativa y el liderazgo en el ámbito labo-

ral es un asunto fundamental en la gestión 
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empresarial contemporánea. En múltiples 

estudios han destacado la relevancia de es-

tos criterios en el desenvolvimiento y bienes-

tar de las organizaciones. 

Zeng y Xu (2020) resaltan que la cultura or-

ganizacional es un componente crucial que 

influye en la identidad y el funcionamiento 

de las empresas, especialmente en el con-

texto de empresas manufactureras en Asia 

central. Los valores colectivos, creencias 

arraigadas, normativas y conductas distinti-

vas configuran la cultura organizacional, 

delineando interacciones entre individuos 

dentro de la entidad. 

Según Senbeto et al. (2022), la cultura orga-

nizacional se sustenta además en los princi-

pios individuales, determinantes en la formu-

lación de decisiones y en la moralidad pro-

fesional de los miembros de la entidad. Este 

aspecto subraya la importancia de alinear 

los valores individuales con los valores orga-

nizacionales para fortalecer la cohesión del 

equipo y fomentar un ambiente de trabajo 

positivo. 

La alineación entre los principios individua-

les y los principios corporativos, como desta-

can Lam et al. (2021) y Zhu y Zhang (2020), 

fortalece una cultura robusta, vital para el 

logro y la perdurabilidad empresarial. Sin 

embargo, esta alineación puede enfrentar 

desafíos, especialmente en entornos multi-

culturales, como señalan Khan et al. (2021), 

Khotimah (2021) y Nurmala y Jasin (2021). 

En este sentido, la gestión del liderazgo ad-

quiere una importancia aún mayor. El lide-

razgo servidor, como lo definen Karatepe et 

al. (2020) y Ruiz-Palomino y Zoghbi-

Manrique-de-Lara (2020), se arraiga en el 

concepto de suplir con las necesidades y el 

desarrollo de los seguidores, con un enfo-

que en servir primero y liderar después. 

El desafío del liderazgo servidor, como lo in-

dican Korku y Kaya (2023) implica un cam-

bio de paradigma alejado del liderazgo tra-

dicional basado en el poder y la autoridad. 

Su implementación exitosa requiere superar 

barreras culturales y organizativas arraiga-

das en estructuras jerárquicas tradicionales. 

Los estudios de Wang et al. (2021) y Ruiz-Pa-

lomino y Zoghbi-Manrique-de-Lara (2020) 

resaltan la influencia significativa del lide-

razgo servidor en diversos aspectos, como 

la ética, la productividad y la cultura orga-

nizacional. Esta influencia se extiende a di-

ferentes contextos empresariales, como 

empresas de alta tecnología y empresas 

industriales. 

La cultura organizacional también impacta 

en el liderazgo, como revelan los estudios 

de Kim et al. (2020) y Wayan et al. (2023). La 

correlación positiva entre la cultura y el 

liderazgo de servicio respalda la idea de 

que las características culturales moldean 

los estilos de liderazgo y las interacciones en 

el lugar de trabajo. 

El análisis de Zeta et al. (2020) en Perú resalta 

el efecto favorable de la estrategia de lide-

razgo servicial en la satisfacción laboral y el 

rendimiento productivo del personal. La co-

rrelación significativa entre la cultura em-

presarial y el liderazgo de servicio resalta la 

importancia de estos aspectos en el com-

promiso individual y el desempeño 

colectivo. 

Los hallazgos justifican la necesidad de im-

plementar estrategias dirigidas a promover 

un liderazgo servidor, ya que este enfoque 

conlleva a una mayor implicación por parte 

de los empleados y a mejoras significativas 

en la eficacia y la rentabilidad de la em-

presa. La implementación de estrategias y 

medidas concretas para fomentar este es-

tilo de liderazgo puede ocasionar un efecto 

beneficioso en la dinámica corporativa y, 

en definitiva, en el desempeño integral de 

la organización. Desde una perspectiva me-

todológica, esta investigación se justifica 

por el uso de herramientas de medición 

cuantitativa que proporcionan resultados 

objetivos sobre las posturas, pensamientos y 

actitudes de los empleados hacia la cultura 

organizacional y el liderazgo servidor, datos 

que ofrecerán insights sobre patrones, co-

rrelaciones y posibles causalidades entre 

ambas variables, facilitando la toma de de-

cisiones informadas. Además, esta investi-

gación contribuirá al desarrollo de nuevas 

políticas internas relacionadas con la cul-

tura de liderazgo en la empresa en estudio. 

Esto asegurará el crecimiento y desarrollo 

humano y profesional de los colaboradores, 

promoviendo un ambiente laboral más sa-

tisfactorio y productivo. 

El propósito primordial de esta investigación 

es examinar la interacción entre la cultura 

empresarial y el liderazgo orientado al servi-

cio en una compañía agroindustrial de 

Lambayeque en 2024.  

 

METODOLOGÍA 

La investigación utiliza un enfoque cuantita-

tivo descriptivo-correlacional para analizar 

la relación entre cultura organizacional y li-

derazgo servidor en una empresa agroin-

dustrial. La población y muestra es de 117 

colaboradores, de la empresa en estudio, 

garantizando alta representatividad al utili-

zar una muestra poblacional del tipo censal. 

Para analizar la cultura organizacional, se 

emplea una encuesta adaptada de Ureta 

(2018), utilizando una escala Likert para 

explorar artefactos, símbolos, creencias y 

valores compartidos, y supuestos básicos, 

con un total de 25 preguntas. Para el lide-

razgo servidor, se utiliza un modelo de Van-

Dierendonck y Nuijten (2011). con una es-
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cala Likert de cinco puntos para medir per-

cepciones sobre empoderamiento, desa-

rrollo colectivo, empatía y autenticidad, 

compuesto por 28 ítems en su totalidad; 

posteriormente, se validó el instrumento me-

diante evaluación de expertos y una 

prueba preliminar, utilizando el coeficiente 

alfa de Cronbach para asegurar alta fiabili-

dad en las respuestas según la tabla 1 y el 

resultado para ambos instrumentos es ma-

yor a 0,7, siendo estos confiables. La infor-

mación se procesó con IBM SPSS Statistics, 

realizando análisis de confiabilidad y corre-

laciones con el coeficiente de Rho de 

Spearman, que comprenden resultados de 

asociación entre variables y orientan a la 

decisión de la organización. 
 

Tabla 1 

Análisis de confiabilidad - Alpha de Cronbach 
 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

Cultura 

organizacional 

.771 25 

Liderazgo servidor .790 27 
Nota: Alpha de Cronbach bivariado a través del SPSS IBM 

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Se examinó la distribución normal de los 

datos, seguido por un análisis de correlación 

utilizando el coeficiente de Rho de 

Spearman, proporcionando una compren-

sión integral de la relación entre las 

variables. 
 

Tabla 2 

Prueba de normalidad por variables 

 

 Kolmogorov-

Smirnov 
Shapiro-Wilk 

Estadístic

o 

Sig. Estadístic

o 

Sig. 

Cultura 

organizacio

nal 

.121  <.00

1 

.965 .004 

Liderazgo 

servidor 

.081 .057 .941 <.00

1 

Nota: Prueba de normalidad bivariado- SPSS IBM 
 

Según la tabla 2 la prueba de normalidad, 

Kolmogorov-Smirnov revelan información 

cuantitativa respectos a los datos, afir-

mando que no siguen una distribución nor-

mal. Por un lado, para la cultura organiza-

cional se muestran valores de significancia 

inferiores a 0.001, lo que indica claramente 

que carece de una distribución normalidad 

en la distribución de los datos. Del mismo 

modo, para el liderazgo servidor, aunque el 

Kolmogorov-Smirnov muestra un nivel de 

significancia de 0.057, el Shapiro-Wilk aún 

arroja un valor de significancia menor a 

0.001, lo que también indica una distribu-

ción no normal. Cuando al menos una va-

riable tiene un valor de significancia menor 

a 0.001, se concluye que ambas variables 

no siguen una distribución normal. 
 

Tabla 3 

Prueba de correlación de Rho de Spearman 
 

 Cultura 

organizacional 

Liderazgo 

servidor  

 

 Cultura 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .429**  

Sig. (bilateral) . <.001  

N 117 117  
 

Liderazgo 

servidor 

Coeficiente 

de 

correlación 

.429** 1.000  

Sig. (bilateral) <.001 .  

N 117 117  
Nota: Niveles de correlación de Spearman a través del SPSS IBM 
 

Según la tabla 3 el estudio revela una cone-

xión importante entre la cultura organiza-

cional y el liderazgo servidor. Se encontró un 

coeficiente de correlación positiva de 

0.429, esta asociación es estadísticamente 

significativa con un nivel de confianza extre-

madamente alto, menor a 0.001 en ambas 

direcciones. Este hallazgo respalda a la va-

riable de liderazgo servidor como un com-

ponente prioritario de una cultura organiza-

cional sólida y orientada al servicio. Estos re-

sultados son consistentes con las investiga-

ciones de Kim et al. (2020), quienes encon-

traron una correlación positiva entre la cul-

tura organizacional y el liderazgo de servi-

cio. Además, coinciden con Wang et al. 

(2021), quienes destacaron la influencia po-

sitiva del liderazgo servidor en la perspec-

tiva ética y moral de los colaboradores, la 

productividad y la cultura organizacional. 

De la misma manera, Zeta (2020) respaldan 

esta relación al revelar que la correlación 

entre la cultura empresarial y el liderazgo de 

servicio es significativa, con una correlación 

aún más alta que la encontrada en este 

estudio (r = 0.759, Sig.<0.01). 
 

Tabla 4 

Prueba de correlación por dimensión de Liderazgo servidor 
 

Dimensiones Descripción Estadísticos de correlación 

 

Empoderamiento 

Coeficiente de correlación .404** 

Sig. (bilateral) <.001 

N 117 

Desarrollo colectivo 

Coeficiente de correlación .346** 

Sig. (bilateral) <.001 

N 117 

Empatía 

Coeficiente de correlación .224* 

Sig. (bilateral) .015 

N 117 

Liderazgo auténtico Coeficiente de correlación .267** 

Sig. (bilateral) 

N 

<.004 

117 

 
Nota: ** Variables vinculadas de forma significativa. 
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La tabla 4 da a conocer los resultados de la 

correlación entre diferentes dimensiones del 

liderazgo servidor frente a la cultura organi-

zacional. Se observa una correlación signifi-

cativa y positiva entre cada dimensión y el 

liderazgo servidor en general. La dimensión 

de empoderamiento presenta la correla-

ción más fuerte (coeficiente de correlación 

= 0.404**) con una significancia bilateral 

menor a 0.001, seguida por el desarrollo co-

lectivo (coeficiente de correlación = 

0.346**) también con una significancia bila-

teral menor a 0.001. La dimensión de empa-

tía exhibe una correlación positiva pero más 

débil (coeficiente de correlación = 0.224*) 

con una significancia bilateral de 0.015. Fi-

nalmente, la correlación con la dimensión 

de liderazgo auténtico es moderada (coefi-

ciente de correlación = 0.267**) con una sig-

nificancia bilateral de 0.004.  

Estos hallazgos poseen solida consistencia 

con investigaciones anteriores, como la de 

Karatepe et al. (2020) donde destacan la 

importancia del empoderamiento en el li-

derazgo orientado al servicio, respaldando 

la correlación positiva encontrada en este 

estudio (r = 0.404, p < 0.001). Por otro lado, 

Ruiz-Palomino y Zoghbi-Manrique-de-Lara 

(2020) y Lam et al. (2021) también respaldan 

la importancia del desarrollo colectivo en el 

liderazgo servidor, apoyando la correlación 

positiva encontrada (r = 0.346, p < 0.001). 

Zhu y Zhang (2020) y Khan et al. (2021) sugie-

ren que la empatía y el liderazgo auténtico 

son componentes clave en la cultura orga-

nizacional, lo que se alinea con las correla-

ciones encontradas (r = 0.224, p = 0.015 y r = 

0.267, p = 0.004, respectivamente). Estos ha-

llazgos respaldan la idea de que una cultura 

organizacional sólida puede fortalecer las 

dimensiones del liderazgo servidor, promo-

viendo un entorno laboral más comprome-

tido y productivo. 

 

CONCLUSIONES 
 

Se determinó una correlación significativa 

entre la cultura organizacional y el liderazgo 

servidor, destacando una asociación posi-

tiva y robusta (r = 0.429, p < 0.001). Esta 

fuerte relación bilateral indica que una cul-

tura organizacional bien definida y ali-

neada con los valores y objetivos de la em-

presa puede influir positivamente en las 

prácticas de liderazgo y viceversa. 

Se evidenció una asociación estadística-

mente relevante entre la cultura empresa-

rial y el empoderamiento (r = 0.404, p < 

0.001), estos hallazgos resaltan la importan-

cia de promover una cultura empresarial 

que fomente el empoderamiento de los 

empleados, ya que esto puede impactar en 

la independencia productiva. 

Respecto a la dimensión de desarrollo co-

lectivo. La significancia bilateral resalta la 

robustez de esta relación con la variable 

cultura organizacional. La correlación per-

fecta de 1.000 entre la cultura organizacio-

nal y sí misma es evidente. Además, el coe-

ficiente de correlación de 0.346 indica una 

relación moderada pero estadísticamente 

relevante entre la cultura organizacional y 

el desarrollo colectivo. 

Por otro lado, la cultura organizacional y la 

empatía, aunque de magnitud moderada, 

el coeficiente de correlación de Spearman, 

al ser positivo, evidencia una tendencia en 

la asociación entre ambas variables. La sig-

nificancia bilateral a un nivel de confianza 

del 95% refuerza la robustez de esta relación 

en el contexto examinado. El coeficiente de 

correlación de 0.224 implica una asociación 

estadísticamente significativa, aunque más 

débil que otras relaciones presentes en el 

estudio. 

Y en la última dimensión, las correlaciones 

revelan una asociación positiva y significa-

tiva de 0.267 entre la cultura organizacional 

y el liderazgo auténtico, lo que sugiere que 

una cultura sólida puede influir en la auten-

ticidad del liderazgo en la empresa. Esta re-

lación fortalece la importancia de desarro-

llar estrategias para promover una cultura 

empresarial que fomente la autenticidad y 

la transparencia en el liderazgo. 
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