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Resumen

Los lideres serviciales promueven comportamientos positivos, propician entornos de
confianza y ética, fortalecen el sentido de comunidad y se preocupan por el bienestar de
los colaboradores. El objetivo de este estudio fue determinar si el liderazgo de servicio
incide en el comportamiento verde de los empleados. Como variable mediadora se
emplea la percepcion de apoyo organizacional. El método fue cuantitativo, de tipo no
experimental, transversal y explicativo. La muestra fue de 128 empleados de diversos
departamentos de Honduras. Los resultados revelan que el liderazgo de servicio incide
de forma directa en la percepcion de apoyo de la organizacion y de forma indirecta en
el comportamiento verde de los empleados. En conclusion, en el contexto hondurefio,
liderazgos centrados en las personas favorecen comportamientos proambientales.
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Liderazgo de servicio y comportamiento verde de los empleados: el papel del apoyo
organizacional en el contexto hondurefio

Padilla Polanco, Marta Esperanza; Paz Rodriguez, Exibia;

Maynez Guaderrama, Aurora Irma y Vargas-Salgado, Maria Marisela

Servant leadership and green behavior of
employees: the role of organizational support in
the Honduran context

Abstract

Servant leaders promote positive behaviors, foster environments of trust and ethics,
strengthen the sense of community, and care about the well-being of employees. The
objective of this study was to determine whether servant leadership influences the
green behavior of employees. The perception of organizational support was used as
a mediating variable. The method was quantitative, non-experimental, cross-sectional,
and explanatory. The sample consisted of 128 employees from various departments
in Honduras. The results reveal that servant leadership has a direct impact on the
perception of organizational support and an indirect impact on employees’ green
behavior. In conclusion, in the Honduran context, people-centered leadership promotes
pro-environmental behaviors.

Keywords: servant leadership; perception of organizational support; employees’

green behavior; structural equations.

1. Introduccion

En las organizaciones
contemporaneas, que operan en
entornos altamente dinamicos,

competitivos y marcados por crecientes
demandas sociales y ambientales, el
liderazgo se ha consolidado como un
factor determinante para el desempefio
organizacional y el bienestar de los
colaboradores (Ahsan & Khawaja, 2024).
Diversos estudios coinciden en que las
competencias y los comportamientos
de los lideres influyen de manera
significativa en la configuracion de la
cultura organizacional, las actitudes de
los empleadosy la capacidad institucional
para adaptarse a los cambios acelerados
de la sociedad (Sarmiento-Barros, 2024;
Espinosa Cevallos, 2024). Asimismo, se
reconoce su capacidad para impactar
resultados organizacionales, entre los

que se encuentran las consideraciones
medioambientales (Ying et al., 2020).

En este contexto, el liderazgo
de servicio [LS] ha cobrado especial
relevancia por su énfasis en el
desarrollo humano, el bienestar de los
colaboradores y la creacioén de entornos
laborales basados en la confianza,
la ética y el sentido de comunidad
(Nguyen et al., 2025). A diferencia de
otros estilos tradicionales, este tipo de
liderazgo considera que servir a los
demas es la principal responsabilidad
de un lider y representa el eje central
del ejercicio del lider; como resultado
de este enfoque, se obtienen mayores
niveles de compromiso, innovacion
y desempefo, tanto individual como
colectivo (Cai et al, 2024; Ren &
Shen, 2024). Ademas, la evidencia
empirica sugiere que el liderazgo de
servicio es particularmente eficaz
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para fortalecer actitudes prosociales
y comportamientos alineados con los
valores organizacionales (Henilesta &
Putranto, 2024).

Trabajos recientes han
encontrado que este estilo también
favorece la percepcion de apoyo de la
organizacion [PAO] (Cai et al., 2024;
He & Yeap, 2026) y el comportamiento
verde de los empleados [CVE] (Harina
& Rachmawati, 2024). La PAO se ha
identificado como un recurso psicosocial
clave que influye en el compromiso, el
desempefio y el bienestar laboral (llyas
et al.,, 2023). Cuando los empleados
perciben que la organizacion valora sus
aportes y se preocupa genuinamente
por su bienestar, tienden a desarrollar
una mayor identificacion con ella, asi
como actitudes positivas orientadas a la
reciprocidad y al logro de los objetivos
organizacionales (Eisenberger et al,
1986; Al-Taie & Khattak, 2024). Por otro
lado, el CVE. En las ultimas décadas, la
sostenibilidad se ha consolidado como un
eje estratégico para las organizaciones,
impulsada por la necesidad de minimizar
impactos ambientales, cumplir con
regulaciones y responder a crecientes
expectativas sociales y econdmicas
(Zacher et al., 2023). En este marco,
el CVE adquiere un papel fundamental,
ya que las acciones cotidianas de los
trabajadores, como el ahorro de energia,
la gestion responsable de residuos y
la adopcion de practicas ambientales,
contribuyen directamente al desempefio
ambiental y a la efectividad de las
estrategias de sostenibilidad corporativa
(Febrian, 2025; Valor et al., 2025).

Desafortunadamente, la evidencia
sobre la influencia de los distintos
estilos de liderazgo en el CVE es
limitada (Wu et al., 2025). Estilos como
el transformacional, el transaccional
y el ético favorecen el CVE, pero se

ha prestado poca atenciéon al impacto
del LS y a como este influye en dicha
conducta (Ying et al., 2020). Tampoco
se comprende con claridad céomo dicho
estilo contribuye ala creacion de entornos
laborales de apoyo y sostenibles (Cai et
al., 2024). Mas aun, a pesar del creciente
interés que ha suscitado el liderazgo de
servicio en la literatura organizacional,
persisten importantes vacios en torno
a los mecanismos para comprender
su influencia sobre comportamientos
discrecionales de los empleados,
especialmente en contextos como
Ameérica Latina (Eva et al., 2019; Yagil
& Oren, 2021). Por ello, el objetivo de
este trabajo es determinar si el liderazgo
de servicio incide en el comportamiento
verde de los empleados. Como variable
mediadora, se emplea la percepcion de
apoyo organizacional.

2. Liderazgo de servicio,
apoyo de la organizaciéon
y comportamiento verde:
Revision tedrica

El liderazgo es un proceso de
influencia mediante el cual un individuo
orienta y motiva a otros hacia el logro de
objetivos comunes, influyendo de manera
directa en la productividad, el clima
laboral y el desempefio organizacional
(Nguyen et al., 2023; Paredes-Saavedra
et al., 2024; Kader et al., 2025). En los
ultimos afios, el liderazgo de servicio
surgié como una respuesta a los desafios
contemporaneos caracterizados
por altos niveles de complejidad,
desconfianza institucional y demandas
éticas crecientes (Yagil & Oren, 2021).

Esta variable fue introducida por
Robert K. Greenleaf en 1970, quien lo
defini6 como una filosofia en la que el
lider prioriza el servicio a los demas antes
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que el ejercicio del poder o la autoridad.
Este enfoque enfatiza un modelo de
liderazgo centrado en el desarrollo
integral de las personas, la promocién
de un sentido de comunidad y la toma de
decisiones compartida (Greenleaf, 2008;
Khalil et al., 2024).

Desde una perspectiva
organizacional, el liderazgo de servicio
se define como la capacidad de
promover el aprendizaje y el desarrollo
de competencias en los colaboradores,
con el propdsito de fortalecer el talento
humano, consolidar una cultura de
servicio y brindar valor tanto a clientes
como a usuarios (Lescano, 2017). Este
estilo se sustenta en principios como la
empatia, la humildad, la escucha activa
y el compromiso con el bienestar de los
seguidores, diferenciandose de modelos
tradicionales centrados en el control o la
jerarquia (Ren & Shen, 2024).

La literatura empirica respalda la
relevancia del liderazgo de servicio en
diversos resultados organizacionales
(Yagil & Oren, 2021). Estudios recientes
evidencian que el LS se asocia
positivamente con el compromiso
laboral, el bienestar psicoldgico, la
innovacién y el desempefio de los
equipos (Cai et al., 2024; Ren & Shen,
2024). Asimismo, este estilo fortalece la
confianza, la motivaciéon y la retencién
del talento, al generar entornos laborales
caracterizados por la  seguridad
psicolégica y la colaboracion (Eva
et al., 2019). Desde una perspectiva
ética, el LS se vincula estrechamente
con el altruismo, entendido como la
preocupacion genuina por el bienestar
de los demas, incluso cuando ello implica
sacrificios personales; este concepto
se fundamenta en la teoria clasica de
las necesidades humanas y ha sido
ampliamente desarrollado en la literatura
contemporanea sobre liderazgo servidor

(Sendjaya et al., 2019).

Por otro lado, la percepcién
de apoyo organizacional (PAO) se
refiere al grado en que los empleados
consideran que la organizacion valora
sus contribuciones y se preocupa por
su bienestar; constituye un elemento
clave para mejorar el vinculo entre las
empresas y su personal, a la vez que
aumenta su motivacion (Eisenberger
et al.,, 1986; Pefa et al., 2024). Este
constructo se fundamenta en la teoria
del intercambio social, la cual sostiene
que las relaciones laborales se basan
en principios de reciprocidad, de modo
que las personas tienden a corresponder
favorablemente cuando perciben un
trato justo y apoyo por parte de la
organizacion (Eisenberger et al., 1986;
Pereira & Yaber, 2022).

Diversos estudios han
identificado la PAO como un recurso
psicosocial relevante que influye de
manera significativa en el bienestar,
la motivacion y el desempefio laboral
(Mori, 2024). Investigaciones recientes
demuestran que esta variable ademas
se asocia positivamente con el
equilibrio vida-trabajo, la innovacién y la
reduccion de conductas disfuncionales,
especialmente cuando se articula
con estilos de liderazgo inclusivos y
participativos (He & Li, 2026; Liu et al.,
2025; Zaitouni et al., 2024). Finalmente,
la evidencia empirica sefiala que un
alto nivel de apoyo organizacional se
asocia con menor presentismo, mayor
compromiso afectivo y una disposicion
mas favorable hacia la innovacion y la
ciudadania organizacional (Wang et al.,
2024; Margaretha et al., 2025).

Desde esta perspectiva, el apoyo
organizacional no solo se manifiesta a
través de recompensas tangibles, como
incentivos econdmicos oreconocimientos
formales, sino también mediante
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practicas intangibles, tales como el
respaldo emocional, la consideracion,
el respeto y la preocupaciéon genuina
por las necesidades de los empleados
(Eisenberger et al, 1990). Estas
practicas fortalecen el vinculo
empleado-organizacion 'y promueven
actitudes positivas que trascienden el
cumplimiento minimo de las funciones
laborales (Mori, 2024).

En contextos caracterizados por
inestabilidad econdémica y limitaciones
salariales, como ocurre en varios paises
de América Latina, la PAO adquiere una
relevancia particular al constituirse en
una alternativa para incrementar el valor
emocional del trabajo y complementar
las compensaciones economicas
tradicionales (Pereira & Yaber, 2022).
En este sentido, comprender cémo
los empleados perciben el apoyo
organizacional resulta fundamental
para el disefio de estrategias de gestion
humana orientadas al bienestar, la
sostenibilidad y el desemperfio (Pefia et
al., 2024).

La evidencia empirica emanada
en otros contextos ha mostrado que el
liderazgo de servicio puede fortalecer la
percepcién de apoyo de la organizacion.
Por ejemplo, en un trabajo realizado en
China con profesores universitarios se
encontré6 que el liderazgo de servicio
impacta en la percepcion de apoyo
de la organizacion (He & Yeap, 2026).
Asimismo, en un estudio realizado
también en ese pais con empleados
de los sectores manufacturero, de las
tecnologias de la informacion y de la
construccion, se encontré que este estilo
incide positiva y significativamente sobre
la PAO (Cai et al., 2024). También, otro
estudio llevado a cabo en Turquia con
empleados de empresas de tecnologia
(Ekmekcioglu & Oner, 2024) identificd
que el LS incide significativamente en la

PAO. Por lo anterior, se postula que:

H1: El liderazgo de servicio incide
positiva y significativamente sobre la
percepciéon de apoyo organizacional.

Finalmente, el comportamiento
verde de los empleados [CVE]
se posiciona como un constructo
fundamental en la promocién de
conductas proambientales. La crisis
ambiental derivada de los procesos de
industrializacion y consumo intensivo
ha impulsado a las organizaciones
a adoptar practicas sostenibles que
integren  dimensiones  ambientales,
sociales y econdmicas (Magsoom et al.,
2023). En este marco, el CVE se define
como el conjunto de acciones voluntarias
y prescritas que los trabajadores realizan
en su entorno laboral con el fin de reducir
impactos ambientales y contribuir a la
sostenibilidad organizacional (Norton
et al., 2015). Estas acciones se reflejan
en conductas proambientales que los
empleados despliegan en el lugar de
trabajo, y que se alinean con las politicas
de la organizacién (Wu et al., 2025).
Algunos ejemplos habituales del CVE son
el ahorro de papel en las organizaciones,
la reduccion del consumo eléctrico, la
promocion de practicas ecoldgicas entre
compainieros de trabajo y la presentacion
de recomendaciones para la proteccion
del medio ambiente (Ying et al., 2020).

El liderazgo de servicio, con sus
rasgos de amabilidad y preocupacion
por los demas, estimula la motivacién
para mejorar la calidad del medio
ambiente (Harina & Rachmawati,
2024). Investigaciones recientes
(Kerse, 2024; Xiao et al., 2024)
destacan que la PAO desempefa
un papel clave en la promocion del
comportamiento verde. Se afirma
que cuando los empleados perciben
respaldo institucional y coherencia
entre los valores organizacionales y las
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practicas ambientales, muestran mayor
disposicién a involucrarse en acciones
sostenibles, incluso mas alla de los
requerimientos formales del puesto
(Febrian, 2025; Zacher et al., 2023).

H2: El liderazgo de servicio incide
positiva y significativamente sobre el
comportamiento verde de los empleados.

Muchas iniciativas de sostenibilidad
fracasan al no considerar la influencia
del comportamiento individual y los
factores psicosociales que lo motivan
(Hahn et al., 2025). La sola existencia
de politicas o lineamientos ambientales
no garantiza la adopcion efectiva de
comportamientos verdes por parte de
los empleados (Carbone et al., 2024). La
literatura ha evidenciado que los factores
organizacionales desempefan un papel
determinante en el fomento de actitudes
y comportamientos proambientales en
el contexto laboral (Jabbour & Jabbour,
2016; Yong et al., 2020). Desde esta
perspectiva, la evidencia empirica
ha mostrado que la PAO actia como
variable mediadora entre el LS y diversos
constructos. Un ejemplo de ello son los
trabajos realizados en China por He y
Yeap (2026), Cai et al. (2024), Lu et al.
(2024) y Turquia (Ekmekcioglu & Oner,
2024).

En el primero, la PAO medio6 la
relacién entre el LS y la satisfaccion
laboral, evidenciando la necesidad de
que las organizaciones cuenten con
climas laborales positivos; en el segundo,
esta variable medi6 la mediacion entre
el LS y el engagement; en el tercero, lo
hace entre el LS y el comportamiento
ciudadano; finalmente, el cuarto lo
hace entre EL LS y el comportamiento
innovador de los empleados. Por otro
lado, existe evidencia de que el LS
influye indirectamente en el CVE. Tal
es el caso del estudio realizado en
Indonesia por Harina y Rachmawati

(2024), con empleados de produccion y
departamentos auxiliares de empresas
del sector energético, donde se encontr6
que el LS promueve el CVE a través
de la mediacion del empoderamiento
psicolégico y la motivacion auténoma
hacia el cuidado del medio ambiente.
Por ello se postula que:

H3: La percepcion de apoyo
organizacional media la relacion entre
liderazgo de servicio y el comportamiento
verde de los empleados.

3. Enfoque metodolégico

Se realizé un estudio cuantitativo,
de tipo no experimental, transversal y
explicativo. Para la recoleccion de datos
se empled una encuesta electronica a
través de un enlace en Google Forms.
En la modelacién estructural se utilizd
el software estadistico SmartPLS
v4.0. El trabajo de campo se realizd
durante noviembre del 2025 en diversos
departamentos de Honduras. Se utilizé
una muestra no probabilistica por
conveniencia, lo cual es una practica
comun en los estudios asociados a
dimensiones humanas (Howarth et
al.,, 2024). En total se obtuvieron 141
respuestas, de las cuales 128 fueron
validas. Esta muestra supera el nimero
minimo de 90 observaciones para
detectar valores de R2=0.10 con un nivel
de significacion del 5%, considerando
que en el modelo testado el numero
maximo de caminos estructurales que
llegan a un constructo enddégeno es dos
(Hair Jr. et al., 2019).

El instrumento aplicado consta
de 33. En su disefio se utilizaron
escalas validadas en la literatura, que
se adaptaron al contexto. El liderazgo
de servicio se valoré con 7 items de la
escala de Sendjaya et al. (2019); algunos
ejemplos de estos items son: Pienso
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que mi lider “usa su poder para ayudar
a los demas, no para su beneficio” y
‘me permite cuestionar sus acciones y
decisiones”. La percepcion de apoyo
de la organizacion con 10 items de la
escala de Eisenberger et al. (1986);
algunos ejemplos son: pienso que la
organizacion “valora mi aportacion para
su éxito” y “toma en cuenta mis objetivos
y valores”.

El comportamiento verde de los
empleados se valoré como un constructo
de segundo orden, compuesto por tres
dimensiones: CEP con 4 items, CER con
4 items y CERR con 8 items de la escala
de Roy y Sia (2024); algunos ejemplos
son: En mi trabajo diario “CEP1. Sigo
las reglas de cuidado del ambiente
que me indica la empresa®’, “CER1.
“Evito desperdiciar materiales durante
la produccién” y “CERR1. Separo los
residuos como lo indica la empresa”.
Los items de liderazgo de servicio y
comportamiento verde de los empleados
se valoraron con una escala tipo Likert
de 5 opciones de respuesta, desde
“nunca” hasta “siempre”. En el caso de la
percepcion de apoyo de la organizacion,
las opciones de respuesta fueron desde
“totalmente en desacuerdo” hasta
“totalmente de acuerdo”.

4. efecto del liderazgo
de servicio en el apoyo
organizacional y el
comportamiento verde:
Resultados

El 29% de los participantes son
hombres, y el 71% mujeres. Ademas, el
67.4% dijo ser soltero(a), 16.3% casados

y el 15.5% restante vive en unién libre.
Respecto a la antigliedad el 28% reportd
entre 1y 2 afios en la empresa, el 24%
entre 5y 9 afos y el 20% entre 3 y 4
anos. El 63% de los participantes reportd
contar con estudios a nivel licenciatura,
el 10% con formacion técnica y el 11%
con estudios de nivel secundaria.

Dado que los datos se obtuvieron
de una sola fuente, se reviso la posible
existencia de sesgo de método comun.
Para ello se utilizé el factor de inflacion
de la varianza (VIF), criterio que indica
que es poco probable que exista este
tipo de sesgo cuando los VIF de los
constructos son menores de 3.3 (Tsai
& Bui, 2021). Todos los valores VIF
son menores del punto de corte, lo que
muestra la inexistencia de sesgo.

En la modelacion de ecuaciones
estructurales, primero se revis6 el modelo
de medicién. En primera instancia se
estimaron las cargas factoriales del
modelo, las cuales se recomienda que
sean iguales o superiores a 0.708 y
estadisticamente significativas (Hair et
al., 2020). Del modelo inicial de 33 items,
se eliminaron 3 [LS2, CERR2 y CERR7]
por mostrar valores inferiores al punto de
corte minimo sugerido.

En cuanto a la fiabilidad, tanto el
alfa de Cronbach como los coeficientes
rho_a y rh_c, son mayores de 0.700 y
menores de 0.950 (Hair et al., 2020).
Respecto a la varianza extraida media
[AVE], todos los constructos superan el
punto de corte minimo de 0.500 (Hair
et al., 2020). Por lo tanto, la evidencia
indica que el modelo de medicion es
fiable y tiene validez convergente (tabla

1).
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Tabla 1
Fiabilidad y validez del modelo

CAEHED Alfa de Fiabilidad compuesta Fiabilidad compuesta Varianz_a extraida
Cronbach (rho_a) (rho_c) media (AVE)
CEP 0.825 0.839 0.884 0.656
CER 0.798 0.799 0.869 0.626
CERR 0.917 0.918 0.936 0.710
LS 0.940 0.958 0.953 0.774
PAO 0.957 0.962 0.963 0.724

Nota: Donde CEP= Cumplimiento de politicas ambientales y normativas, CER= Uso €eficiente de
recursos, CERR= Reciclaje, reutilizacion y cultura verde.

Ademas, se revis6 la validez
discriminante del modelo de medicion.
Para ello se utilizd el criterio de las
ratios heterotrait-monotrait (HTMT). Este
criterio recomienda considerar como
punto de corte maximo 0.850 cuando
los constructos son conceptualmente

diferentes (Hair et al., 2020). Como se
muestra en la tabla 2, las ratios HTMT
son menores del punto de corte sugerido
y con esa evidencia se puede afirmar
que el modelo cuenta con validez
discriminante.

Tabla 2
Validez discriminante de acuerdo con el Heterotrait-Monotrait
(HTMT)
Muestra original (O) Media de la muestra (M) 2.5% 97.5%
CER <-> CEP 0.823 0.825 0.682 0.952
CERR <-> CEP 0.657 0.659 0.533 0.772
CERR <-> CER 0.753 0.757 0.652 0.854
LS <-> CEP 0.309 0.319 0.159 0.489
LS<-> CER 0.313 0.320 0.154 0.500
LS <-> CERR 0.242 0.256 0.135 0.402
PAO <-> CEP 0.228 0.251 0.123 0.421
PAO <-> CER 0.342 0.347 0.187 0.527
PAO <-> CERR 0.335 0.337 0.181 0.499
PAO <-> LS 0.613 0.610 0.458 0.742

Nota: Donde CEP= Cumplimiento de politicas ambientales y normativas, CER= Uso eficiente de
recursos, CERR= Reciclaje, reutilizacion y cultura verde.

Una vez revisada la fiabilidad,
validez convergente y validez
discriminante del modelo de medicion, se
evalud el modelo estructural. Para ello, se
revisaron los coeficientes de trayectoria,
los coeficientes de determinacion R2
y los indicadores f2 y Q2. Como se

muestra en la tabla 3, dos de las tres
hipétesis se validaron. La excepcion se
encuentra en H2 (B = 0.159, t=1.753).
Este resultado indica que la PAO ejerce
un rol mediador completo entre el LS y el
CVE. Esta situacion se presenta cuando
el efecto directo no es significativo, pero
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el indirecto si (Cepeda-Carrion et al.,

0.159, p = 0.080; Bindirecta = 0.138, p =

2017). En este modelo la Bdirecta es 0.025, B total = 0.298, p = 0.000).
Tabla 3
Coeficientes de trayectoria del modelo estructural
Hipotesis B Desviacion Valor t Valor p Resultado
H1.LS — PAO 0.594 0.067 8.896 0.000 Validada
H2.LS — CVE 0.159 0.091 1.753 0.080 No validada
H3. LS — PAO — CVE 0.138 0.062 2.245 0.025 Validada

Con relacién al coeficiente de
determinacion R2, valores cercanos
a 0.25 indican una relacién débil,
alrededor de 0.50 moderada y cerca de
0.75 sustancial (Hair Jr. et al.,, 2019).
En este modelo, el LS explica de forma
moderada la PAO (0.352) y de forma
débil, a través de la mediacion de la
PAO, el CVE (0.124). En cuanto al
tamano del efecto f2, valores entre 0.02
y 0.14 indican efecto pequefio, entre
0.15 y 0.35 mediano y mayor a 0.35
grande (Hair Jr. et al., 2019). En este
modelo existen efectos medianos en

LS — CVE (f2=0.298) y en PAO — CVE
(f2=0.233), y efecto grande en LS —
PAO (f2=0.594).

Ademas, se valor6 la relevancia
predictiva con el indicador Q2 de Stone-
Geisser, donde valores mayores a 0
y menores a 0.25 indican relevancia
pequefia, entre 0.25 y 0.50 mediana
y mayores a 0.50 grande (Hair Jr. et
al., 2019). Los resultados evidencian
relevancia predictiva pequefia para
CVE (Q2= 0.072) y mediana para
PAO (Q2=0.334). En el diagrama 1 se
presenta el modelo contrastado.
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5. Andlisis y discusion de los
hallazgos

El liderazgo se ha consolidado
como un factor determinante para
el desempefio de las empresas y el
bienestar de los colaboradores (Ahsan
& Khawaja, 2024). Entre los distintos
estilos, el liderazgo de servicio ha
cobrado relevancia por su énfasis en
el bienestar y desarrollo individual,
y por favorecer actitudes como la
percepcion de apoyo de la empresa vy el
comportamiento verde de los empleados
(Cai et al., 2024; Harina & Rachmawati,
2024; He & Yeap, 2026). En el entorno
de empresas hondurenas, el objetivo
de esta investigacion fue determinar
si el liderazgo de servicio incide en el
comportamiento verde de los empleados.
Como variable mediadora se utilizé la
percepcién de apoyo de la organizacion.
Se testaron tres hipétesis; dos de ellas
se validaron.

Se plante6 que el liderazgo
de servicio incide positiva |y
significativamente sobre la percepcion
de apoyo de la organizacion.
Los resultados confirmaron este
planteamiento. Con ello se coincide con
hallazgos previos en distintos sectores
de China y Turquia (Cai et al., 2024;
Ekmekcioglu & Oner, 2024; He & Yeap,
2026). En el contexto hondurefio, el
liderazgo de servicio se manifesté en
mayor grado en la percepcion de los
empleados de que su lider les ayuda a
ser mejor persona, a darle sentido de
vida a su trabajo cotidiano y los impulsa
a mejorar su conducta. Por su lado, la
percepcion de apoyo de la organizacion
se evidencié mas fuertemente en la idea
de los empleados de que la organizacién
para la que laboran se interesa por sus
opiniones, se preocupa por su bienestar
y reconoce sus logros laborales.

Ademas, se consider6 que
el liderazgo de servicio influye de
forma directa e indirecta sobre
el comportamiento verde de Ilos
colaboradores. La evidencia empirica
no confirmo el efecto directo, solo el
indirecto. La variable mediadora que se
testd fue la percepcion de apoyo de la
organizacion.

Los resultados indican que esta
variable tiene un rol mediador completo.
Ello implica que el mecanismo es
el siguiente: el liderazgo de servicio
promueve la percepcion de apoyo
de la organizacion y, a través de ella,
detona el comportamiento verde en los
colaboradores. Estos resultados aportan
evidencia empirica adicional sobre el rol
mediador de este constructo.

En linea con la literatura previa,
diversos estudios han documentado su
funcién como mecanismo explicativo
entre el liderazgo de servicio y resultados
actitudinales y conductuales relevantes,
como la satisfaccion laboral (He & Yeap,
2026), el engagement laboral (Cai et al.,
2024), el comportamiento de ciudadania
organizacional (Lu et al.,, 2024) y el
comportamiento innovador de los
empleados (Ekmekcioglu & Oner, 2024).

El  comportamiento verde se
evalu6 en ftres dimensiones. Los
resultados muestran que los aspectos
mas representativos de cada dimension
son la disposicion de los empleados
a participar en cursos sobre cuidado
del ambiente, el uso responsable de la
energia en el trabajo y la propuesta de
sugerencias para mejorar el cuidado
ambiental dentro de la organizacion.

De forma similar a otros estudios,
existen limitaciones. Por una parte, se
utilizé una muestra no probabilistica,
por conveniencia, de empleados de
diversos sectores en Honduras, lo que
limita la posibilidad de generalizacion
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de resultados. Por ello, se recomienda
que estudios futuros repliquen el
modelo testado en otros contextos,
particularmente en Latinoamérica, donde
es muy poca la evidencia. Ademas,
puede ser adecuado testar otros efectos
del liderazgo de servicio en variables
como el desempefio medioambiental
de la organizacioén, el comportamiento
innovador de los colaboradores, la
calidad de vida laboral y la resistencia al
cambio. También es necesario indagar
en los efectos mediadores de variables
como la justicia organizacional y el clima
psicoldgico.

Conclusion

La presente investigacion aporta
evidencia sobre la relevancia del
liderazgo de servicio en la promocién del
comportamiento verde de los empleados
en el contexto hondurefio. Los resultados
confirman que este estilo de liderazgo
fortalece la percepcion de apoyo de la
organizacion y a su vez actua como un
mecanismo mediador en larelacion conel
comportamiento verde. En este sentido,
los hallazgos evidencian que liderazgos
centrados en las personas favorecen
comportamientos proambientales en el
entorno laboral.

En términos tedricos, el estudio
contribuye a la literatura sobre
liderazgo de servicio y comportamiento
verde de los empleados en contextos
latinoamericanos, donde aun existe
evidencia limitada. Asimismo, los
resultados respaldan la teoria del
intercambio social, al mostrar que los
empleados responden al apoyo percibido
mediante conductas positivas hacia la
organizacion y el entorno.

Desde una perspectiva practica,
se destaca la importancia de que las

organizaciones promuevan estilos de
liderazgo centrados en el bienestar,
el apoyo y el desarrollo integral de las
personas, como parte de sus estrategias
de sostenibilidad y gestion del talento
humano. En este sentido, los resultados
evidencian que la integracion de
liderazgo de servicio en las practicas
organizacionales puede fortalecer los
comportamientos  proambientales vy
contribuir al desarrollo de organizaciones
mas sostenibles, particularmente
en contextos latinoamericanos
caracterizados por desafios sociales,
economicos y ambientales.

Finalmente, de forma similar a
otros estudios, existen limitaciones.
Por una parte, se utilizd una muestra
no probabilistica, por conveniencia de
empleados de diversos sectores en
Honduras, lo que limita la posibilidad
de generalizacion de resultados. Por
ello, se recomienda que estudios
futuros repliquen el modelo testado
en otros contextos, particularmente en
Latinoamérica, donde es muy poca la
evidencia. Ademas, puede ser adecuado
testar otros efectos del liderazgo de
servicio en variables como el desempeio
medioambiental de la organizacion,
el comportamiento innovador de los
colaboradores, la calidad de vida laboral
y la resistencia al cambio. También
es necesario indagar en los efectos
mediadores de variables como la justicia
organizacional y el clima psicoldgico.
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