Transformational Leadership and Its Relationship
with Job Performance: A Case Study in a Honduran
Outsourcing Company

Abstract— This study determined the relationship between transformational leadership and job performance among employees of Interface
Solutions S.A., an outsourcing company located in Tegucigalpa, Honduras. Under a non-experimental, cross-sectional, correlational design,
applied as a census to the entire workforce of the company (N=100), a self-developed Likert-type instrument was administered and subjected
to exploratory factor analysis, which revealed a two-factor structure for each variable, rather than the four theoretical dimensions originally
proposed, both with excellent reliability (a between .904 and .956). Results showed a positive, strong, and significant relationship between
transformational leadership and job performance (p=.706, p<.001), with considerable predictive capacity of the former over the latter
(R*=.526). A differentiated pattern was also observed depending on the leadership facet and the type of performance considered. These findings
provide an empirical basis for guiding the differentiated development of leadership skills in service organizations.

Index Terms— transformational leadership, job performance, exploratory factor analysis, outsourcing, leadership development.
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Liderazgo transformacional y su relacion con el
desempeiio laboral: un estudio de caso en una
empresa de outsourcing hondurefia

Resumen— Este estudio determiné la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desemperio laboral de los colaboradores de
Interface Solutions S.A., empresa de outsourcing ubicada en
Tegucigalpa, Honduras. Bajo un disefio no experimental,
transversal y correlacional, aplicado como censo a la totalidad de los
colaboradores de la empresa (N=100), se administré un instrumento
propio tipo Likert, sometido a un anadlisis factorial exploratorio que
revelo una estructura de dos factores en cada variable, en lugar de
las cuatro dimensiones tedricas originalmente planteadas, ambos
con fiabilidad excelente (a entre .904 y .956). Los resultados
evidenciaron una relacion positiva, fuerte y significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral (p=.706, p<.001),
con una capacidad predictiva considerable del primero sobre el
segundo (R*=.526). Se observo, ademds, un patron diferenciado
segun la faceta de liderazgo y el tipo de desempeiio considerado.
Estos hallazgos ofrecen una base empirica para orientar el

desarrollo diferenciado de habilidades de liderazgo en
organizaciones de servicios.
Palabras clave— liderazgo transformacional, desemperfio

laboral, andlisis factorial exploratorio, outsourcing, desarrollo del
liderazgo.

1. INTRODUCCION

Interface  Solutions S.A., empresa dedicada a 1la
externalizacion de procesos, gestion de recursos humanos,
atencion al cliente y apoyo administrativo con sede en
Tegucigalpa, Honduras, opera bajo un modelo de negocio que
depende directamente de la eficiencia operativa de su personal
para sostener la calidad del servicio que ofrece a las
organizaciones que atiende [1]. El liderazgo ejercido dentro de
este tipo de organizaciones constituye uno de los factores que
con mayor frecuencia se asocia al desempefio de los
colaboradores, particularmente en empresas de servicios donde
dicha calidad depende en gran medida de la gestion del talento
humano.

Dentro de los estilos de liderazgo estudiados en la literatura
organizacional, el liderazgo transformacional se ha posicionado
como uno de los mas asociados a mejoras en el desempefio de
los colaboradores. Se define originalmente a partir de cuatro
dimensiones: influencia idealizada, motivacién inspiradora,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada [2], ya
que el lider aparece como modelo a seguir, explica metas con
claridad, fomenta el pensamiento creativo y brinda un
acompaiamiento individualizado.

La evidencia empirica reciente respalda esta asociacion en
contextos empresariales diversos. En el sector agroindustrial
ecuatoriano se ha documentado una correlacion positiva y
significativa entre las cuatro dimensiones del liderazgo

transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de una empresa floricola privada [3]. De forma similar, en el
contexto colombiano se ha reportado que el liderazgo
transformacional influye positiva y significativamente en el
desempeilo empresarial de micro y pequefias empresas [4]. Una
revision sistematica de 54 estudios empresariales publicados
entre 2016 y 2023 concluyo, ademas, que la mayoria de las
investigaciones revisadas confirma una relacidon positiva entre
el liderazgo transformacional y el desempefio de la firma,
abarcando desde la percepcion de efectividad del lider hasta
variables como ventas y utilidades [5].

Mas alla de su efecto directo sobre el desempefio, el liderazgo
se ha vinculado también con el fortalecimiento de conductas
intraemprendedoras al interior de las organizaciones. En el
sector servicios de Espafia se ha identificado que estilos de
liderazgo orientados a la confianza y el acompafiamiento
individual anteceden al comportamiento intraemprendedor de
los colaboradores [6]. Esto resulta pertinente para
organizaciones de servicios como Interface Solutions S.A.,
donde la capacidad de adaptacion y mejora continua de los
procesos operativos depende en buena medida de la iniciativa
de sus colaboradores. Si bien el intraemprendimiento no se
mide directamente en este estudio, este antecedente motiva su
consideracion como linea de investigacion futura para el
contexto escogido.

A pesar de esta evidencia, la literatura disponible sobre esta
relacion especificamente en empresas de outsourcing o
externalizacion de procesos en Honduras aun es escasa, lo que
sugiere una oportunidad para ampliar la evidencia empirica
dado el peso creciente de este sector de servicios en la region
centroamericana.

Con base en lo anterior, el objetivo general de esta
investigacion es determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de Interface Solutions S.A., en la ciudad de Tegucigalpa,
durante el primer trimestre de 2026. Para ello, se plantean los
siguientes objetivos especificos: (1) describir el perfil de
liderazgo transformacional percibido por los colaboradores,
segun sus dimensiones; (2) describir el nivel de desempefio
laboral reportado, segin sus dimensiones; y (3) analizar la
relacion entre las dimensiones especificas del liderazgo
transformacional y las dimensiones especificas del desempeiio
laboral.

II. MARCO TEORICO

A. Liderazgo transformacional
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El liderazgo transformacional se define como el proceso
mediante el cual un lider impulsa a sus seguidores a superar sus
propias expectativas de desempefio y a comprometerse con
objetivos que trascienden su interés individual, a través de un
vinculo emocional y motivacional con el equipo de trabajo [2].

Este estilo de liderazgo se estructura teéricamente en cuatro
dimensiones interrelacionadas: la influencia idealizada, que
describe la capacidad del lider para actuar como modelo a
seguir mediante un comportamiento éticamente coherente; la
motivacion inspiradora, correspondiente a la habilidad de
comunicar una vision compartida que dota de sentido y
propésito al trabajo del equipo; la estimulacion intelectual,
referida a las conductas orientadas a cuestionar los supuestos
habituales y fomentar la busqueda de soluciones creativas; y la
consideracién individualizada, que alude a la atencion
personalizada que el lider brinda a las necesidades de desarrollo
de cada colaborador [5].

La evidencia empirica acumulada sobre el instrumento que
suele medir estas cuatro dimensiones —el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (Multifactor Leadership
Questionnaire, MLQ)— ha sefialado de forma recurrente que
dicha estructura factorial no siempre logra sustento estadistico,
debido a que sus componentes tienden a estar altamente
intercorrelacionados entre si en la practica [7]. Esta limitacion
conocida justifica que, en aplicaciones empiricas del
constructo, la dimensionalidad resultante deba verificarse en
cada muestra en lugar de asumirse de forma automatica.

La evidencia reciente también cuestiona la idea de que las
cuatro dimensiones inciden de forma homogénea sobre los
resultados organizacionales. En el sector hotelero de Malasia,
por ejemplo, Unicamente la influencia idealizada y la
motivacion inspiradora mostraron un efecto significativo sobre
el desempefio de los colaboradores, mientras que Ila
estimulacion intelectual y la consideracion individualizada no
alcanzaron significancia estadistica en ese contexto [8]. En
cambio, en el sector agroindustrial ecuatoriano las cuatro
dimensiones correlacionaron de forma positiva y significativa
con el desempefio laboral [3], y en las micro y pequeias
empresas colombianas el liderazgo transformacional en su
conjunto también incidi6 de manera significativa sobre el
desempeilo empresarial [4]. Esta heterogeneidad de hallazgos
segun el contexto organizacional respalda la necesidad de
examinar empiricamente, y no solo asumir teéricamente, como
se comporta cada dimension en el entorno especifico de
Interface Solutions S.A.

B. Desemperio laboral

El desempeiio laboral individual se concibe como un
constructo multidimensional cuyos criterios varian segun el
contexto organizacional en que se mide, sin que exista un
consenso Unico sobre su operacionalizaciéon, bajo esta
perspectiva, una distincion particularmente utilizada separa el
desempeilo de tarea —la ejecucion de las actividades técnicas
centrales del puesto, con sus respectivos estandares de calidad
y precision— del desempeflo contextual o adaptativo,
entendido como aquellas conductas que exceden la tarea nucleo

pero que sostienen el funcionamiento organizacional, social y
psicologico del entorno de trabajo, tales como la comunicacion
oportuna, la verificacion del propio trabajo y la adaptacion a
condiciones cambiantes [9]. Esta distincion, adoptada para
operacionalizar el desempefio laboral en el instrumento
aplicado, resultd compatible con la estructura empirica
finalmente obtenida en el analisis factorial del presente estudio.

La relacion entre el liderazgo transformacional ejercido por
los superiores inmediatos y el desempefio asi entendido ha sido
documentada en contextos empresariales de naturaleza diversa:
tanto en empresas del sector agroindustrial [3] como en micro
y pequeias empresas latinoamericanas [4], el desempeifio de los
colaboradores respondi6 de forma significativa al liderazgo
transformacional de sus superiores, lo que respalda la
pertinencia de estudiar ambas variables de manera conjunta en
organizaciones de servicios como la que constituye el caso de
este estudio.

III. METODOLOGIA

A. Diserio y tipo de estudio

La presente investigacion se enmarca en un enfoque
cuantitativo, bajo la modalidad de estudio de caso de caso unico
[10], dado que el censo se aplico a la totalidad de los
colaboradores de una sola organizacion, sin pretension de
generalizacion estadistica hacia una poblacion mas amplia. El
disefilo es no experimental, transversal y de alcance
correlacional, ya que no se manipularon las variables de
estudio, la informacioén se recolectd en un Ginico momento, y el
propésito fue determinar el grado de asociaciéon entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral dentro de
este caso especifico.
B. Poblacion de estudio

La poblacion estuvo constituida por la totalidad de los
colaboradores de Interface Solutions S.A. Dado que la
poblacion (N=100) es de tamafio reducido y accesible en su
totalidad, se aplicd un censo estadistico, por lo que la muestra
coincide exactamente con la poblacion, sin necesidad de
técnicas de muestreo probabilistico. La distribucion por area se
detalla en la Tabla I.

TABLA I
POBLACION DE ESTUDIO

# Descripcion Poblacion (N) Muestra (n)
1 Planificacion Estratégica 5 5
2 Gerencias 3 3
3 Jefaturas 10 10
4 Administracion 12 12
5 Técnica 70 70

Total 100 100

*Adaptado de la base de datos proporcionada por Interface Solutions S.A. [1].
C. Instrumento

Se aplico un instrumento propio, estructurado en escala tipo
Likert de 5 puntos [11], organizado tedricamente segln las
dimensiones clasicas del liderazgo transformacional [2], y bajo
una légica de cumplimiento, resultados, calidad y eficiencia
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para el desempefio laboral, segin se detalla en la Tabla II.
Previo a su aplicacidn, el instrumento fue sometido a una
prueba piloto con una muestra independiente (n=20), tras cuyo
analisis se decidié remover el item “Establezco un orden de
prioridades para desarrollar mis actividades laborales diarias”,
correspondiente a la dimension de eficiencia en el desempeiio,
antes de aplicar la version final —compuesta por 14 items para
liderazgo transformacional y 13 items para desempefio
laboral— a la totalidad de la poblacion.

D. Procedimiento de andlisis estadistico

El analisis se realizdo en IBM SPSS Statistics v.27. Primero,
se calcularon los estadisticos descriptivos de las variables
sociodemograficas. Luego, se evaluo la adecuacion muestral de
cada escala mediante la medida de Kaiser-Meyer-Olkin y la
prueba de esfericidad de Bartlett [12], [13], como requisito
previo al analisis factorial exploratorio (AFE).

El AFE se ejecutd mediante extraccion de componentes
principales, reteniendo los componentes con autovalor superior
a 1 [12]. En ambas escalas, este criterio retuvo unicamente 2
componentes, en lugar de las 4 dimensiones tedricas
originalmente planteadas para cada constructo (las 4 clasicas
del liderazgo transformacional [2]; cumplimiento, resultados,
calidad y eficiencia para desempefio). Al calcular la correlacion
entre esos 2 componentes mediante rotacion Oblimin, esta
resultd considerable en ambas escalas (liderazgo: r=-.624;
desempeio: r=.642), muy por encima del valor de referencia
de .32 que la literatura metodolédgica utiliza para determinar si
dos factores estan relacionados entre si o pueden tratarse como
independientes [14]. Dado que ambas correlaciones superaron
ese umbral, los factores no podian considerarse independientes,
por lo que se adoptd una rotacion oblicua (Oblimin), que
permite que los factores correlacionen entre si, en lugar de una
rotacion ortogonal (Varimax), que asume independencia entre
ellos y habria distorsionado la estructura real de los datos.

La asignacion de items a cada factor se realizo a partir de la
matriz de patréon, aplicando el criterio de carga primaria >.40 y
diferencia minima de .20 respecto a la carga secundaria [15]; el
unico item que no cumplid este criterio fue excluido del
instrumento final. Los factores resultantes se nombraron de
acuerdo con el contenido tematico comun de los items
agrupados en cada uno.

Cabe sefalar que, al tratarse de un instrumento ain no
validado en investigaciones previas, las cuatro dimensiones con
que fue disefiado originalmente cada constructo no podian
asumirse como validas sin verificacion estadistica. Por ello, la
estructura factorial reportada en los resultados corresponde a la
que emergid empiricamente del AFE, y no a la
operacionalizacion tedrica inicial del instrumento.

Una vez definida la estructura factorial, se estimd la
fiabilidad de cada escala y de cada factor mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach [16], considerandose aceptables
valores iguales o superiores a .70 [17]. Posteriormente, se
evalué el supuesto de normalidad mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors [18], dado el
tamaflo poblacional (N=100). Ante el incumplimiento de este

supuesto en todas las variables, se utilizo el coeficiente de
correlacion de Spearman [19] para examinar el grado de
asociacion entre el liderazgo transformacional, el desempefio
laboral y sus respectivos factores, interpretando la magnitud de
las correlaciones segun los criterios convencionales [20].
Finalmente, se aplicé un analisis de regresion lineal simple para
determinar la  capacidad predictiva del liderazgo
transformacional sobre el desempefio laboral.
IV. RESULTADOS

La muestra estuvo compuesta mayoritariamente por
colaboradoras de género femenino (55% frente a 45%
masculino), sin que este perfil demografico fuera objeto de

analisis en relacion con las variables de estudio.
TABLA II
OPERACIONALIZACION TEORICA
ORIGINAL DEL INSTRUMENTO

Dimension teérica Indicadores items (n)

Coherencia, valores
éticos, confianza,
respeto del equipo

Influencia idealizada 4 (1-4)

Comunicacion clara,
vision compartida,
entusiasmo,
inspiracion

Motivacion inspiradora 4 (5-8)

Apoyo personal,
desarrollo individual,
mentoria

Consideracion

individualizada 3 (9-11)

Pensamiento critico,
innovacion,
resolucion de
problemas

Estimulacion intelectual 3 (12-14)

Cumplimiento de
tareas, entrega
oportuna,
responsabilidades,
ejecucion

Cumplimiento de funciones 4 (15-18)

Metas alcanzadas,
resultados laborales,
contribucién organiz.

Resultados obtenidos 3 (19-21)

Precision laboral,

nivel de errores,

cumplimiento de
estandares

Calidad del desempeiio 3 (22-24)

Uso del tiempo,
optimizacioén de
recursos,
aprovechamiento

Eficiencia en el desempefio 3 (25-27)

“Las primeras 4 filas corresponden a Liderazgo Transformacional; las 4 siguientes, a Desempefio
Laboral. Se excluye el item 28 (“Establezco un orden de prioridades...”), removido tras la prueba piloto.

TABLA III
ADECUACION MUESTRAL PARA EL
ANALISIS FACTORIAL EXPLORATORIO

. Desempeiio
Liderazgo Transf. Laboral
KMO .892 .868
Chi-cuadrado aprox. (Bartlett) 1029.181 1517.388
gl 91 78
Sig. <.001 <.001
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®Obtenido de IBM SPSS Statistics v.27.

Ambas escalas mostraron una adecuacion muestral excelente
para el analisis factorial: el liderazgo transformacional obtuvo
un KMO de .892 y el desempeiio laboral de .868, ambos muy
por encima del valor minimo de .60 recomendado [12], e
incluso del umbral de .80 considerado “meritorio”. La prueba
de esfericidad de Bartlett result6 significativa en ambos casos
(p<.001), con un chi-cuadrado considerablemente mayor en la
escala de desempefio laboral (1517.388, gl=78) que en la de
liderazgo (1029.181, gI=91), lo que indica una matriz de
correlaciones ain mas alejada de la identidad en el caso del
desempefio laboral. En conjunto, ambos resultados confirman
que los datos eran adecuados para proceder con el AFE en las

dos escalas.
TABLA IV
ESTRUCTURA FACTORIAL DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL (ROTACION OBLIMIN)

item Factor 1 | Factor 2
Actta de forma coherente 817
Comunica de forma clara .596
Promueve vision compartida 814
Transmite importancia de objetivos .849
Brinda apoyo .829
Desafia a cuestionar .800
Reconoce ideas innovadoras 813
Demuestra valores éticos .866
Actia como modelo a seguir 811
Genera sentido de propdsito 891
Se interesa por desarrollo personal .809
Asigna tareas/retos 814
Alienta a proponer mejoras .830
Varianza explicada acumulada 66.59%
Alfa de Cronbach .904 917

Se excluyo el item “genera confianza entre los miembros del equipo” por carga cruzada [15]. Cargas de
la matriz de patron en valor absoluto. Obtenido de IBM SPSS Statistics v.27.

El AFE retuvo 2 componentes con autovalor superior a 1
(7.726 y 1.597, que en conjunto explican el 66.59% de la
varianza), en lugar de las 4 dimensiones teoricas originalmente
planteadas [2]: influencia idealizada, motivacion inspiradora,
estimulacién intelectual y consideracion individualizada. Este
hallazgo es compatible con la evidencia previa sobre la
dificultad del MLQ para reproducir su estructura tedrica
original [7]. Los 7 items del Factor 1 —relacionados con la
coherencia, la comunicacion de la vision y el apoyo activo al
equipo— se denominaron “Liderazgo Comunicacional y de
Apoyo” (0=.904); los 6 items del Factor 2 —relacionados con
el modelamiento ético y la atencidn al desarrollo individual de
cada colaborador— se denominaron “Modelamiento Etico y

Desarrollo  Individualizado” (0=.917). Ambos factores
presentan una fiabilidad excelente.
TABLA V
ESTRUCTURA FACTORIAL DEL DESEMPENO
LABORAL (ROTACION OBLIMIN)
item Factor 1 | Factor 2

Entrego a tiempo 929
Aplico conocimientos técnicos 944

Alcanzo metas .692

Impacto positivo en el area .877

Nivel de detalle/precision 945

Cumple estandares de calidad 943

Utilizo el tiempo adecuadamente 956

Aprovecho recursos eficientemente .668
Cumplo tareas asignadas 833
Informo oportunamente 904
Resultados favorables al area 903
Verifico entregables 842
Adapto forma de trabajar .869

Varianza explicada acumulada 77.06%

Alfa de Cronbach .956 925

dObtenido de IBM SPSS Statistics v.27.

De forma similar, la escala de desempefio laboral retuvo 2
componentes (autovalores 8.372 y 1.646, 77.06% de varianza
acumulada) en lugar de las 4 dimensiones originalmente
planteadas para el instrumento (cumplimiento, resultados,
calidad y eficiencia). Los 8 items del Factor 1 —vinculados a
la ejecucion técnica, la calidad y la eficiencia en el uso del
tiempo y los recursos— se denominaron “Desempefio de
Tarea” (0=.956), coincidiendo conceptualmente con la nocioén
de desempeiio de tarea ya descrita [9]. Los 5 items del Factor 2
—vinculados a la comunicacion oportuna, la verificacion y la
adaptacion al cambio— se denominaron ‘“Desempefio
Contextual/Adaptativo” (0=.925), coincidiendo con la nocioén
homoénima del mismo marco [9].

TABLA VI
ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Variable Min. Max. Media DE
Liderazgo Transf. (total) 21 65 48.60 11.32

F1 — Comunicacional y de Apoyo 8 35 26.22 6.60
F2 — Modelamiento Etico 6 30 22.38 591
Desempefio Laboral (total) 19 65 53.54 11.06

F1 — Desempeiio de Tarea 8 40 32.86 7.46

F2 — Contextual/Adaptativo 5 25 20.68 4.65

€Obtenido de IBM SPSS Statistics v.27.

Respecto al Objetivo 1, los colaboradores percibieron un
nivel medio-alto de liderazgo transformacional en sus
superiores inmediatos (M=48.60 sobre un maximo de 65,
equivalente al 74.8% de la escala), con una valoracion
ligeramente superior en el factor comunicacional y de apoyo
(M=26.22 sobre 35, 74.9%) frente al de modelamiento ético
(M=22.38 sobre 30, 74.6%), es decir, ambas facetas del
liderazgo se perciben en niveles practicamente equivalentes
entre si.

Respecto al Objetivo 2, el desempefio laboral reportado se
ubico en un nivel alto (M=53.54 sobre 65, 82.4%), con el
desempeiio de tarea mostrando la valoracion relativa mas alta
entre todas las escalas medidas (M=32.86 sobre 40, 82.2%),
seguido de cerca por el desempeio contextual/adaptativo
(M=20.68 sobre 25, 82.7%). El desempefio laboral, en
conjunto, se percibi6 con mayor fuerza que el liderazgo
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transformacional (82.4% frente a 74.8%), lo que sugiere que los
colaboradores valoran su propio desempefio de forma mas
favorable que el liderazgo que reciben.

TABLA VII

CORRELACION DE SPEARMAN ENTRE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

DL Total DL Tarea DL Context.
LT Total 706%* L685%* .592%*
LT Comunic./Apoyo 652%* 705%* A466**
LT Modelam. Etico .625%* 554 %% .630%*

fkp< 001 (bilateral). Obtenido de IBM SPSS Statistics v.27.
TABLA VIII
REGRESION LINEAL SIMPLE: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL — DESEMPENO LABORAL

Coef. Error tip. Beta t Sig.
Constante 19.085 3.390 5.630 | <.001
Liderazgo Transf. 709 .068 725 | 10.433 | <.001

€R =.725; R* = .526; R? ajustado = .521. Obtenido de IBM SPSS Statistics v.27.

Respecto al Objetivo 3, se encontr6 una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral (p=.706, p<.001), de
magnitud fuerte segin los criterios convencionales de
interpretacion del coeficiente [20]. Todas las correlaciones
entre las variables globales y sus respectivos factores resultaron
significativas (p<.001), con valores que oscilaron entre .466
y .706. El analisis de regresion confirmd, ademas, que el
liderazgo transformacional predice significativamente el
desempeiio laboral (B=.725, p<.001), con una constante de
19.085, explicando el 52.6% de su varianza (R?=.526; R?
ajustado=.521), una proporcién considerable para una relacion
bivariada en ciencias sociales.

Al examinar la relacion entre dimensiones especificas (Tabla
VII), se observd un patron no homogéneo: el factor
comunicacional y de apoyo del liderazgo correlacioné con
mayor fuerza con el desempefio de tarea (p=.705) que con el
contextual (p=.466), una diferencia de .239 puntos, mientras
que el modelamiento ético y desarrollo individualizado mostrd
el patrén inverso, asociandose mas con el desempefio
contextual/adaptativo (p=.630) que con el de tarea (p=.554),
una diferencia menor, de .076 puntos. Esto indica que la faceta
comunicacional del liderazgo se vincula de forma mas marcada
y especifica con la ejecucion técnica, mientras que el
modelamiento ético se relaciona de forma mas pareja con
ambos tipos de desempefio.

V. DISCUSION

Los resultados obtenidos confirman una relacion positiva,
fuerte y estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores
de Interface Solutions S.A. (p=.706, p<.001), en linea con lo
reportado en contextos empresariales latinoamericanos de
naturaleza diversa, como el sector agroindustrial ecuatoriano
[3] y las micro y pequefias empresas colombianas [4]. Sin
embargo, la varianza explicada en el presente estudio es
considerablemente mayor: mientras que el estudio colombiano

reportd una capacidad explicativa modesta del liderazgo sobre
el desempefio empresarial (R?>=.081), en este estudio el modelo
de regresion explico el 52.6% de la varianza del desempeiio
laboral. Esta diferencia podria deberse a que aquel estudio
midi6 el desempefio empresarial percibido por los propios
duefios o gerentes de microempresas, mientras que el presente
estudio midiéo el desempefio individual autorreportado por
colaboradores dentro de una estructura organizacional mas
definida, lo que sugiere que la relacion entre liderazgo y
desempefio podria manifestarse con mayor intensidad a nivel
del colaborador individual que a nivel agregado de la firma.

Un hallazgo central de este estudio es que la estructura
factorial del liderazgo transformacional no reprodujo las cuatro
dimensiones teodricas originalmente planteadas [2], sino que
convergio en dos factores empiricamente diferenciados. Este
resultado concuerda con la evidencia acumulada sobre las
limitaciones del MLQ para reproducir su estructura original en
distintas muestras, atribuible a la alta intercorrelacion entre sus
componentes tedéricos [7]. Adicionalmente, se observd que
estos dos factores no inciden por igual sobre el desempefio, sino
segin el tipo de desempefio considerado: el factor
comunicacional y de apoyo se asocié mas con el desempefio de
tarea, mientras que el modelamiento ético y desarrollo
individualizado se asoci6 mas con el desempeio
contextual/adaptativo. Este patron diferenciado, aunque en un
contexto y con una estructura factorial distintos, es
conceptualmente compatible con lo reportado en el sector
hotelero de Malasia, donde tampoco todas las dimensiones del
liderazgo transformacional incidieron de igual forma sobre el
desempefio, sino que su peso relativo varid segun el
componente evaluado [8]. En conjunto, estos hallazgos,
obtenidos en un contexto asiatico de servicios turisticos y en
uno centroamericano de outsourcing, sugieren que la
heterogeneidad en el efecto de las facetas del liderazgo
transformacional no es un fenémeno aislado de una regiéon o
sector en particular, sino un patrén que se repite en entornos
organizacionales considerablemente distintos entre si.

Cabe preguntarse si esta reestructuracion factorial refleja una
particularidad genuina del liderazgo en el contexto de Interface
Solutions S.A., o bien limitaciones de redaccion de los items
del instrumento, dado que se trata de una escala de elaboracion
propia cuya estructura dimensional ain no ha sido confirmada
empiricamente en investigaciones previas. Los datos
disponibles no permiten distinguir entre ambas explicaciones,
por lo que estudios futuros deberian abordar esta pregunta
mediante pilotajes adicionales o entrevista cognitiva.

A. Implicaciones practicas

Estos hallazgos indican que las estrategias de desarrollo de
liderazgo en Interface Solutions S.A. no deberian tratarse como
un bloque homogéneo, sino diferenciarse segtn el resultado que
se busca fortalecer. Si la prioridad es mejorar la ejecucion
técnica y el cumplimiento de estdndares de calidad, los
programas de formacioén de jefaturas deberian enfatizar la
comunicacion clara de expectativas, la construccion de una
vision compartida y el reconocimiento de ideas innovadoras,
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comportamientos que integran el factor comunicacional y de
apoyo. En cambio, si la prioridad es fortalecer comportamientos
adaptativos y de responsabilidad extendida, como la
comunicacion oportuna de imprevistos o la verificacion
proactiva del propio trabajo, resulta mas pertinente invertir en
el desarrollo de jefes que actien como modelos éticos y que
brinden atencion individualizada al desarrollo profesional de
sus colaboradores.

Dado que el 70% de la poblacién pertenece a posiciones
técnicas, y que el desempefio de tarea fue la dimension con la
valoracion relativa mas alta, una estrategia costo-efectiva para
una empresa de outsourcing como Interface Solutions S.A. seria
priorizar en el corto plazo el fortalecimiento del componente
comunicacional del liderazgo entre las jefaturas que supervisan
directamente a este personal técnico, cuya relevancia se acentia
ademads por el creciente uso de automatizacion e inteligencia
artificial en el sector, que exige a este personal adaptarse
continuamente a cambios en sus procesos de trabajo.

VI. CONCLUSIONES

En respuesta al objetivo general, se determind que existe una
relacion positiva, fuerte y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de Interface Solutions S.A. (p=.706, p<.001),
con una capacidad predictiva considerable del primero sobre el
segundo (B=.725, p<.001; R*=.526). Este hallazgo abre una
linea de investigacion futura orientada al fortalecimiento de
conductas intraemprendedoras, en la medida en que se
profundice en las facetas especificas del liderazgo que inciden
sobre cada tipo de desempefio.

En respuesta al primer objetivo especifico, se determind que
los colaboradores perciben un nivel medio-alto de liderazgo
transformacional en sus superiores inmediatos, estructurado
empiricamente en dos dimensiones —Iliderazgo
comunicacional y de apoyo, y modelamiento ético y desarrollo
individualizado—, ambas con fiabilidad excelente y percibidas
en niveles practicamente equivalentes entre si.

En respuesta al segundo objetivo especifico, se determind
que el desempefio laboral reportado se ubica en un nivel alto,
superior incluso a la valoracion del liderazgo recibido,
estructurado en las dimensiones de desempefio de tarea y
desempefio contextual/adaptativo, también con fiabilidad
excelente.

En respuesta al tercer objetivo especifico, se establecidé que
existe una relacion positiva y significativa entre las
dimensiones del liderazgo transformacional y las dimensiones
del desempeiio laboral, observandose un patréon de asociacion
diferenciado: la dimensién comunicacional y de apoyo incide
con mayor especificidad sobre el desempefio técnico de tarea,
mientras que el modelamiento ético y el desarrollo
individualizado se relaciona de forma mas general con ambos
tipos de desempefio.

A. Limitaciones

El disefio transversal impide establecer relaciones de

causalidad entre las variables estudiadas. Los datos se

recolectaron mediante autorreporte, lo que introduce la
posibilidad de sesgo de varianza de método comun tanto en la
percepcion del liderazgo como en la autoevaluacion del propio
desempefio. Al tratarse de un censo aplicado a una Unica
empresa de servicios en Tegucigalpa, Honduras, con una
distribucion muy desigual entre areas (n=3 en Gerencias frente
an=70 en el area Técnica), los resultados no son generalizables
a otros sectores econdmicos ni a organizaciones de distinta
naturaleza operativa; esa misma desigualdad, ademas, limitaria
la confiabilidad de cualquier comparaciéon estadistica entre
grupos tan dispares, por lo que no fue posible examinar con
solidez las diferencias en liderazgo y desempefio segun el area
de adscripcion. Asimismo, N=100 se ubica en un rango
clasificado como limitado para el AFE seglin los criterios
convencionales de tamafio muestral [14], aunque muestras de
este tamafio resultan aceptables cuando (como en el presente
estudio) las correlaciones entre items son altas y la estructura
factorial resultante es escueta y bien diferenciada, por lo que la
estructura factorial obtenida deberia, en cualquier caso,
confirmarse en muestras de mayor tamafio. Finalmente, la
estructura factorial obtenida para cada variable no correspondio
a las dimensiones tedricas originalmente generadas para el
instrumento, por lo que estudios futuros deberian replicarlo en
otras muestras para evaluar la estabilidad de dicha estructura.
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