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Resumen

El presente estudio aborda la relacion entre liderazgo transformacional, motivacion y
compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa retail de Chiclayo en
2025. El objetivo fue determinar la influencia del liderazgo transformacional en la motivacion
y el compromiso de estos administrativos de la empresa retail de Chiclayo, 2025. Se emple6 un
enfoque cuantitativo, de nivel basico, con disefio no experimental, transversal y correlacional—
explicativo. La poblacion estuvo conformada por 356 colaboradores administrativos y la
muestra por 100 trabajadores seleccionados por conveniencia; se aplicaron encuestas en linea
mediante los instrumentos MLQ-5X, MWMS vy la escala de compromiso de Meyer y Allen.
Los resultados de la investigacion mostraron que el liderazgo transformacional no ejerce una
influencia significativa sobre la motivacion ni sobre el compromiso organizacional (p > 0.05),
aunque si se encontr6 una relacion positiva baja y significativa con el compromiso afectivo. Se
concluye que, en la empresa de estudio, el liderazgo transformacional no tiene impacto
significativo ni en la motivacion ni en el compromiso del personal administrativo y se trata de

variables que no muestran dependencia entre si.

Palabras clave: compromiso, liderazgo, motivacion.



Abstract

This study examines the relationship between transformational leadership, motivation, and
organizational commitment among the administrative staff of a retail company in Chiclayo in
2025. The objective was to determine the influence of transformational leadership on the
motivation and commitment of these administrative employees at the Chiclayo retail company
in 2025. A quantitative, basic-level approach was used, with a non-experimental, cross-
sectional, and correlational-explanatory design. The population consisted of 356 administrative
employees, and the sample comprised 100 workers selected by convenience sampling. Online
surveys were administered using the MLQ-5X, MWMS, and Meyer and Allen's Commitment
Scale. The research results showed that transformational leadership does not exert a significant
influence on motivation or organizational commitment (p > 0.05), although a weak but
significant positive relationship was found with affective commitment. It is concluded that, in
the company under study, transformational leadership has no significant impact on either the

motivation or the commitment of the administrative staff and these are independent variables.

Keywords: commitment, leadership, motivation.



Introduccion

En la actualidad, el liderazgo transformacional se ha consolidado como uno de los enfoques
mas estudiados en el &mbito de la gestion de personas, debido a su influencia significativa en
variables organizacionales como la motivacién y el compromiso laboral. A nivel mundial,
investigaciones como las de Deci y Ryan (2000) y Judge y Piccolo (2004) han demostrado que
un liderazgo orientado a inspirar, considerar las necesidades individuales y fomentar la
innovacion genera efectos positivos en la satisfaccion y el desempeiio de los colaboradores. Los
efectos de este liderazgo son visibles en la productividad e innovacion, asi como en una menor
rotacion de personal, superior sentido de pertenencia y solido clima organizacional. Asi, el
liderazgo transformacional es clave para afrontar los desafios actuales en las organizaciones.

En sectores altamente competitivos como el retail, existen mayores retos vinculados a
la gestion del talento humano. En América Latina, la rotacion laboral y la baja satisfaccion son
fenémenos frecuentes entre el personal administrativo, lo cual limita la consolidacion de climas
organizacionales positivos y sostenibles (INEI, 2023). Pese al conocimiento de este liderazgo,
persisten las carencias en el reconocimiento laboral, el sentido de pertenencia y alineacion entre
metas personales y objetivos de las instituciones. Esto se observa también en el contexto
peruano, y particularmente en Chiclayo, donde la empresa Conecta Retail enfrenta dificultades
en cuanto a la motivacion y compromiso de su personal administrativo, lo cual es evidente
mediante la alta rotacion, falta de incentivos no econdmicos y niveles moderados de
identificacion con la empresa.

Sobre la justificacion, en primer lugar, desde la perspectiva teodrica, contribuira con
evidencia empirica a la formacion directiva y gobierno de personas, dados los vacios de
conocimiento respecto a la influencia del liderazgo en la motivacion y el compromiso en el
contexto del sector retail peruano. En segundo lugar, desde la perspectiva practica, los hallazgos
contribuiran al disefio y ejecucion de programas que fortalezcan las competencias de liderazgo
en el sector, posibilitando optimizar la gestion del talento y promocion del mayor rendimiento
organizacional. Finalmente, en lo social, los datos aportaran al bienestar laboral, mejorando su
desempefio y contribuyendo al desarrollo sostenible de la empresa.

El estudio maneja tres variables: liderazgo transformacional, motivacion y compromiso
organizacional. Analizarlas de forma integrada permitira comprender como el liderazgo influye
en el estado emocional y actitudinal de los colaboradores administrativas, lo que repercute en

su identificacion con la organizacion y su disposicion a permanecer en ella. Este enfoque



ampliard la comprension de la dindmica laboral y facilita disefiar estrategias organizacionales
mas efectivas y alineadas con las necesidades del personal.

La seleccion de la muestra responde a la disponibilidad y acceso al personal
administrativo de Conecta Retail, quienes cumplen un rol estratégico en la operatividad y
gestion, pues son el vinculo entre las decisiones directivas y la ejecucion de procesos. Ademas,
este grupo enfrenta condiciones de alta presion, demanda de resultados inmediatos y oferta de
incentivos limitada. De este modo, la muestra seleccionada permitira obtener informacion
representativa y significativa de la relacion entre liderazgo y vida organizacional.

Sanchez et al. (2023) demostraron que este estilo de liderazgo estimula la innovacion y
la motivacidon en empresas argentinas. Por su parte, Vasquez et al. (2021) en Chile encontraron
que el liderazgo transformacional incide positivamente en la confianza organizacional y el
compromiso, generando mejoras en el desempefio. En Ecuador, Fajardo (2025) identific6 una
correlacion directa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo del talento humano en el
sector salud. Finalmente, en Perti, Paredes et al. (2021) evidenciaron que el compromiso
organizacional de los trabajadores de instituciones financieras se sitiia en un nivel medio, lo
cual refleja la necesidad de estrategias de liderazgo que incrementen la identificacion de los
colaboradores con sus organizaciones. Estos antecedentes coinciden en resaltar la importancia
del liderazgo transformacional como motor que dinamiza la motivacion, el compromiso y la
productividad.

En este marco, el estudio tiene como objetivo general: determinar la influencia del
liderazgo transformacional en la motivacion y el compromiso del personal administrativo en
una empresa retail de Chiclayo, 2025. Para ello, se formularon tres objetivos especificos: a)
Identificar el nivel de liderazgo transformacional de los lideres desde la percepcion de los
administrativos de la empresa Conecta retail en Chiclayo, 2025. b) Identificar el nivel de
motivacion laboral y compromiso en la empresa Conecta retail en Chiclayo, 2025. ¢) Hallar la
relacion entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivacidon en una empresa
retail en Chiclayo, 2025. d) Determinar la relacion entre el liderazgo transformacion y las
dimensiones del compromiso en una empresa retail en Chiclayo, 2025.

Los resultados esperados apuntan a evidenciar que el liderazgo transformacional,
ejercido de manera consistente, incrementa los niveles de motivacion y compromiso de los
administrativos en la empresa. De este modo, se podran proponer recomendaciones aplicables
tanto para Conecta Retail como para otras empresas del sector, contribuyendo al fortalecimiento

del talento humano y a la mejora del clima organizacional.
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En sintesis, este estudio se erige como una propuesta académica y aplicada que busca
cerrar vacios de conocimiento, aportar a la gestion empresarial en el sector retail y generar
beneficios concretos para los colaboradores, quienes constituyen el eje central de toda

organizacion.

Antecedentes

En Chile, Vasquez et al. (2021) llevaron a cabo una investigaciéon con el fin de
comprender el papel que desempenan la confianza organizacional y el compromiso laboral en
la relacion liderazgo transformacional y rendimiento. El estudio fue de carécter descriptivo y
no experimental, y se aplicd a una muestra de 201 empleados pertenecientes a la generacion
millennial. Para la recoleccion de datos se utilizo el Cuestionario de Psicologia Organizacional
Positiva, con una escala tipo Likert. Los resultados probaron que tanto la confianza como el
compromiso funcionan como mecanismos intermedios entre el liderazgo y desempefio, lo cual
sugiere que el transformacional genera una situacion de confianza y compromiso que impacta

positivamente en el rendimiento laboral.

En Argentina, Sanchez et al. (2023) analizaron como se vinculan el liderazgo
transformacional y la innovacion, considerando ademas la influencia de la motivacion y la
creatividad. Se traté de una investigacion de tipo bdésica, aplicada a una muestra de 196
empresas espafiolas en funcionamiento. El instrumento utilizado fue un cuestionario disefiado
en torno a las variables mencionadas. Los hallazgos sefialaron la relevancia de un liderazgo
sensible y eficaz para potenciar tanto la creatividad como la motivacion en los entornos
organizacionales.

Por su parte, en Ecuador, Fajardo (2025) estudio la relacion liderazgo transformacional-
desarrollo del talento en una organizacion peruana del sector salud. El estudio, de tipo basico,
incluyd a 74 participantes elegidos mediante muestreo no probabilistico. Los resultados
mostraron una correlacion positiva entre el liderazgo transformacional —considerando
dimensiones como la motivacién intelectual, inspiradora y la influencia idealizada— y el
fortalecimiento la competencia laboral. De este modo, se concluyé que dicho estilo de liderazgo
es un factor clave para impulsar el crecimiento del personal en el sector salud.

En Peru, Paredes et al. (2021) realizaron un estudio con el fin de describir el nivel de
compromiso con las organizaciones en trabajadores de instituciones financieras de la region

Junin. La investigacion, de tipo basico, se aplico a 210 empleados y utilizdé como instrumento
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el cuestionario elaborado por Meyer, Allen y Smith, compuesto por 21 items. Los resultados
reflejaron un compromiso organizacional general de nivel medio, con un componente afectivo
alto, y niveles medios en los compromisos normativo y de continuidad.

Finalmente, en Lambayeque, Rodriguez (2024) desarrolld6 una indagacion para
identificar la relacion liderazgo transformacional y motivacion en el trabajo. Esta es de enfoque
cuantitativo y tipo aplicada, se aplic6 a una muestra de 100 trabajadores. Se utilizaron dos
cuestionarios, uno de 24 items para medir el liderazgo y otro de 18 items para evaluar la
motivacion, ambos con escala tipo Likert. La conclusion fue que hay una relacion positiva y
moderada entre las variables de estudio, lo cual indica que un liderazgo de tipo transformacional

contribuye a elevar la motivacion del personal.

Bases Teoricas

Liderazgo

El concepto de liderazgo ha transitado desde enfoques autoritarios hasta llegar a
modelos mas colaborativos que valoran el desarrollo humano dentro de las organizaciones
(Fuentes et al., 2021).

En lo practico, el liderazgo efectivo es pieza crucial para la sostenibilidad y Ia
competitividad de las empresas, en particular, en los entornos dindmicos y variables, asi como

de alta demanda (Navia et al.,2019).

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un enfoque que promueve cambios constructivos en
las organizaciones. Su caracter distintivo radica en la capacidad que tiene el lider para inspirar,
fomentar innovacion y fortalecer el compromiso de los colaboradores mediante la estimulacion
intelectual (Portilla et al.,2024).

Estudios han evidenciado una relacion directa que existe entre este tipo de liderazgo, la
satisfaccion laboral y el rendimiento organizacional (Judge y Piccolo, 2004). Asimismo,
adoptar este estilo de liderazgo generalmente se traduce en un incremento de la eficiencia
operativa y una mejora del clima organizacional (Gdmez y Toscano, 2023).

Delgado-Bello y Gahona (2022) sefalan que el liderazgo transformacional tiene efectos
directos sobre la satisfaccion laboral, lo que reduce el abandono del centro de empleo, siendo

la satisfaccion un mediador positivo en la salud laboral generado por este estilo de liderazgo.



12

Este estudio toma como base el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Forma 5X

(MLQ-5X) propuesto por Bass y Avolio (1995), cuyas dimensiones principales se describen a

continuacion:

a)

Influencia idealizada (atribucion):
Alude al grado en que los subordinados perciben al lider como sujeto de admiracion,
confianza y respeto. El lider es visto como modelo ético tiene convicciones s6lidas

y alto sentido de responsabilidad moral.

a) Influencia idealizada (conducta):
Hace referencia a como el lider inspira respeto, se compromete con valores
organizacionales compartidos y tomar decisiones coherentes con principios éticos.

b) Motivacion inspiracional:
Se refiere a la habilidad para comunicar la vision clara y atractivamente, motivando
al compromiso con metas desafiantes y significativas, forjando entusiasmo
colectivo.

¢) Estimulacion intelectual:
Alude a la capacidad para promover la creatividad, el cuestionamiento de supuestos
y la apertura. Implica que orienta a pensar de manera critica e innovadora.

d) Consideracion individualizada:
Se refiere a la atencion personalizada que se otorga a cada colaborador,
reconociendo sus diferencias, necesidades y talentos. Alude a fomentar el
crecimiento personal.

Motivacion

La motivacion en el trabajo tiene un impacto directo sobre el desempefio y complacencia

en el personal. Un alto grado de motivacion significa un mayor compromiso organizacional

(Ackah, 2014).

Esta puede clasificarse en dos tipos: la motivacion intrinseca, que deriva del interés

genuino por el trabajo, y la motivacion extrinseca, relacionada con incentivos externos como

recompensas o reconocimiento (Latham, 2022). Por ello, es fundamental que las estrategias de

gestion del talento humano promuevan la motivacion como eje para aumentar la eficacia

(Rodriguez, 2024).

De acuerdo con la Escala de Motivacion Laboral Multidimensional (MWMS), de Gagné

et al. (2015), se identifican cinco tipos de motivacion segin su origen:
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a) Motivacion intrinseca:
Corresponde a la motivacion auténoma, impulsada por el placer y la satisfaccion
personales. En esta dimension, se trabaja porque resulta interesante, placentera o
retadora.

b) Regulacion identificada:
Se refiere a una forma de motivacion extrinseca internalizada, donde el trabajador se
esfuerza porque valora los beneficios personales o sociales del trabajo, aunque no sea
placentero.

¢) Regulacion introyectada:
Implica una motivacion interna que responde a necesidades como de autoestima, orgullo
o evitar la culpa. El individuo actia para mantener una autoimagen positiva.

d) Regulacion externa:
Es la forma mas controlada de motivacion extrinseca. Por esta, el comportamiento del
trabajador esta guiado por recompensas externas, castigos o aprobacion social.

e) Desmotivacion:
Se presenta cuando el individuo no encuentra razones internas ni externas para actuar.

Se caracteriza por una falta de intencion o interés hacia el trabajo.

Compromiso organizacional

El compromiso con la organizacion puede comprenderse desde un modelo
tridimensional compuesto por las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad (Meyer y
Allen, 1997). El compromiso afectivo se basa en la conexion emocional con la organizacion; el
normativo, en el sentido del deber; y el de continuidad, en la percepcion del coste de dejar el
empleo.

Ademas, el bienestar en el entorno laboral constituye un pilar para fortalecer el
compromiso organizacional, ya que un ambiente positivo promueve mayor fidelidad hacia la
institucion (Calderdn, 2016).

De forma detallada, las tres formas de compromiso descritas por Meyer y Allen (1997)
se explican asi:

a) Compromiso afectivo:

Refleja que el trabajador permanece en la organizacion porque lo desea. Esta basado en

una caracterizacion emocional vinculada a los valores y metas de la empresa, lo cual

genera lealtad y entusiasmo.
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b) Compromiso de continuidad:

Se evidencia con un trabajador que permanece en la organizacion porque percibe altos
costos al dejar la organizacion, econdmicos, sociales o personales. Es un vinculo
racional mas que emocional.

Compromiso normativo:

Alude a un compromiso basado en el sentido de obligacion moral del trabajador hacia
la empresa. Este estd motivado por el reconocimiento de oportunidades otorgadas por

la organizacion o valores personales como la lealtad.
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Materiales y Métodos
Tipo y nivel de investigacion

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, orientado a la recoleccion
y analisis de datos numéricos para responder a la pregunta de investigacion.

Corresponde al nivel basico, ya que busca generar conocimiento sobre cémo el
liderazgo transformacional influye en la motivacion y el compromiso del personal
administrativo. Segin Hernandez et al. (2014), la produccién de conocimiento tedrico y

explicativo es el propdsito central de la investigacion basica.
Diseiio de Investigacion

El estudio se enmaré dentro de un disefio no experimental, dado que no se manipularon
las variables ni las unidades de analisis, sino que se observaron tal como ocurren en su contexto
natural.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la investigacion no experimental se caracteriza
precisamente por describir y analizar fendmenos en su ambiente real, sin la intervencion
deliberada del investigador. Dentro de esta tipologia, el presente trabajo corresponde a un
disefio transeccional, ya que la recoleccion de informacion se efectud en un inico momento del
tiempo, permitiendo identificar el estado actual de las variables objeto de estudio.

Asimismo, el nivel de investigacion fue correlacional-explicativo, en la medida en que
busco no solo establecer el grado de asociacion existente entre el liderazgo transformacional,
la motivacion y el compromiso organizacional, si no también aportar evidencias que permitan
comprender como el liderazgo incide en las variables “motivacion” y “compromiso”. Este
enfoque resultd pertinente en tanto posibilitdé analizar la interaccion entre los constructos
planteados y, a partir de ello, generar explicaciones que contribuyan al conocimiento académico

y a la toma de decisiones en el ambito empresarial.
Poblacion.

La poblacion de estudio estd conformada por 356 colaboradores administrativos
pertenecientes a una empresa del sector retail ubicada en la ciudad de Chiclayo. Este conjunto
representa el universo de trabajadores que desarrollan funciones administrativas y de apoyo a

la gestion organizacional, constituyendo la base sobre la cual se delimita la investigacion.
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Muestra y Muestreo.

Se trabajo con 120 colaboradores administrativos (70 mujeres y 50 varones), de los
cuales 100 (52 mujeres y 48 varones, de entre 25 y 40 afios) conformaron la muestra definitiva
del estudio y 20 fueron considerados para la aplicacion de la prueba piloto. La seleccion de los
participantes se realizd mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, en atencion
a la accesibilidad y disponibilidad de los colaboradores, asi como a las caracteristicas que
responden a los objetivos de la investigacion.

La inclusion de la prueba piloto permitio validar la claridad, pertinencia y confiabilidad

del instrumento antes de su aplicacion final a la muestra principal.

Criterios de Seleccion de l1a Muestra.

Los criterios de seleccion son:

Criterios de inclusion:

- Personal administrativo con al menos 6 meses en la empresa.
- Consentimiento informado firmado.

- Personal que se encuentran activo en planilla.

Criterios de exclusion:

- Personal administrativo con menos de 6 meses en la empresa.
— Consentimiento informado no firmado.

- Personal que no se encuentran activo en planilla.

- Colaboradores en proceso judicial.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica empleada en la presente investigacion fue la encuesta, aplicada a través de
cuestionarios estructurados y escalas estandarizadas, lo que permitié obtener informacion
precisa sobre las percepciones de las variables analizadas. Todas las variables del estudio fueron
medidas mediante instrumentos que utilizan una escala tipo Likert, garantizando asi la
comparabilidad y consistencia de las respuestas (ver Anexos 1,2y 3).

Para la medicion del liderazgo, se utiliz6 el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
Forma 5X (MLQ-5X) — Calificador, elaborador por Bass y Avolio (1995). Este instrumento
evalua la percepcion de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y laissez-faire, a través de 45 items distribuidos en cuatro dimensiones: liderazgo

transformacional (influencia idealizada atribuida y conductual, motivacién inspiracional,
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estimulacion intelectual y consideracion individualizada), liderazgo transaccional (recompensa
contingente y direccion por excepcion activa), liderazgo correctivo y liderazgo pasivo/evitador.
La escala de respuesta es tipo Likert, con rangos de 1 (nunca) al 5 (siempre). Estudios previos
como el de Molero et al. (2010) confirmaron una alta consistencia interna, con un alfa de
Cronbach de .95 para el total y valores superiores a .78 en cada dimension. En el presente
trabajo, se evalu6 su confiabilidad mediante el calculo del alfa de Cronbach, cuyos resultados
se presentan en el Anexo 1.

En el caso de la motivacidon laboral, se aplico la Escala de Motivacién Laboral
Multidimensional (MWMS), disefiada por Gagné et al. (2015) bajo el enfoque de la Teoria de
la Autodeterminacion. Este cuestionario consta de 19 items distribuidos en cinco tipos de
regulacion: motivacion intrinseca, regulacion identificada, regulacion introyectada, regulacion
externa y desmotivacion. La escala de respuesta es de siete puntos, donde 1 corresponde a
“Totalmente desacuerdo y 7 a “Totalmente de acuerdo”. Investigaciones como la de Trépanier
et al. (2022) reportan adecuados indices de consistencia interna, con coeficientes alfa entre .62
y .93 dependiendo de la subescala. En esta investigacion, su confiabilidad fue verificada y los
resultados obtenidos se detallan en el Anexo 2.

Finalmente, para la medicion del compromiso organizacional se empled la escala
desarrollada por Meyer y Allen (1997) y adaptada por Arciniega y Gonzélez (2006). Este
instrumento incluye 18 items organizados en tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo. La escala de respuesta es tipo Likert con
siete opciones, que van desde “En fuerte desacuerdo” (1) hasta “En fuerte acuerdo” (7). La
version adaptada ha mostrado elevados niveles de confiabilidad en investigaciones previas en
el contexto latinoamericano y peruano, con un alfa de Cronbach de .925 para el compromiso
total. Para efectos de este estudio, la confiabilidad fue nuevamente estimada y los resultados se
presentan en el Anexo 3.

Con el proposito de asegurar la pertinencia de los instrumentos en el contexto local, los
tres fueron sometidos a un proceso de validacién de contenido mediante juicio de expertos, asi
como a una prueba piloto aplicada a 20 colaboradores administrativos. Estos procedimientos
permitieron evaluar la claridad de los items, la coherencia de las escalas y la consistencia interna
de cada cuestionario, garantizando la validez y la confiabilidad de las mediciones en la muestra

definitiva.
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Procedimientos.

Para el desarrollo, se gestion6 el acceso a la empresa Conecta Retail, ubicada en
Chiclayo, mediante una carta formal dirigida a la gerencia, solicitando autorizacion para aplicar
los instrumentos al personal administrativo. Tras obtener la autorizacién institucional, se brindo
informacion a los colaboradores y se solicito el consentimiento informado de cada uno de los

participantes de la muestra.

Aplicacion de instrumentos

Se aplicaron los instrumentos de manera online, via Google Forms, para lo cual se
solicit6 los correos electronicos de los participantes. La aplicacion de los instrumentos durd
entre 10 a 20 minutos. La fecha de inicio de la aplicacion fue del 15 de mayo y la fecha fin fue

el 30 de mayo.
Plan de procesamiento y analisis de datos

Se elabord una base de datos en Microsoft Excel, la cual posteriormente fue exportada
y analizada mediante el software estadistico Jamovi. En primera instancia, se realizé un analisis
descriptivo de las variables, empleando medidas de tendencia central, dispersion y distribucion
de frecuencias, cuyos resultados se presentaron en tablas y graficos para facilitar la

interpretacion y comprension de los hallazgos.

Con el propoésito de garantizar la validez de las pruebas inferenciales, se evalud la
normalidad de las variables cuantitativas a través de la prueba de Kolmogérov-Smirnov. Esta
verificacion permitid establecer si los datos cumplian con los supuestos necesarios para la

aplicacion de modelos estadisticos paramétricos.

Asimismo, respecto a las pruebas de relacion, se eligio el coeficiente de correlacion de
Pearson y modelos de regresion lineal multiple con las puntuaciones totales de liderazgo
transformacional, motivacion y compromiso, las que se obtuvieron de la suma de los items para
tratarlas como variables continuas. Ademas, para los analisis por dimensiones se empleod el
coeficiente de correlacion de Spearman, por la naturaleza ordinal y distribucién no normal de
las subsescalas, distribuciones asimétricas y desviaciones. Esta correlacion es mas adecuada en

estos casos, posibilitando evaluar la intensidad y direccion de las relaciones entre las variables.
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Una vez comprobados los supuestos, se procedio al andlisis inferencial mediante la
técnica de regresion lineal multiple, con el fin de determinar el grado de relacion e influencia
de la variable “liderazgo transformacional”, sobre las variables “motivacion” y “compromiso
organizacional” por separado. Este procedimiento permitié obtener evidencias estadisticas
respecto a la magnitud y direccion de los efectos, contribuyendo asi a responder los objetivos

planteados en la investigacion.
Aspectos Eticos

El estudio cumpli6 con los principios éticos establecidos en el Informe Belmont (1979),
que orientan la conducta responsable en investigaciones con seres humanos, enfatizando el
respeto por los demads, la ayuda y la justicia. Asimismo, en concordancia con estos principios y
las directrices del Manual de Publicacion de la American Psychological Association (APA), se
garantizé la proteccion de los derechos y el bienestar de los administradores que conforman el
grupo de participantes de la investigacion.

Asi pues, se respetd la voluntariedad de los colaboradores, quienes participaron de
forma voluntaria, libre y consciente tras otorgar su consentimiento informado. Se les informo
sobre los objetivos del estudio, su finalidad investigativa, asi como los riesgos minimos y los
beneficios potenciales de su participacion.

Ademas, se asegur6 que los participantes permanezcan como andénimos y se procurd la
confidencialidad de los datos personales recogidos, por lo cual se codificaron a fin de proteger
la identidad de los participantes. Asimismo, los datos recopilados fueron utilizados
exclusivamente en fines académicos y cientificos y no se compartié con terceros ni empled para
otros propositos.

Finalmente, se realiz6 el analisis del informe por el programa Turnitin para asegurar la

integridad académica del trabajo.
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Resultados y discusion

A continuacion, se presentan las tablas de resultados y analisis estadistico por objetivos del
estudio.

Influencia del liderazgo transformacional en motivacion y compromiso de
administrativos

La siguiente tabla presenta los modelos de regresion lineal que analizan la influencia del
liderazgo transformacional sobre cada una de las variables “motivacion” y “compromiso”, por
separado. En el primer modelo, el R? = 0.001 indica que el liderazgo transformacional explica
poco o nulamente la variabilidad en la variable motivacion. Asimismo, el p-valor de 0.998
sugiere que el coeficiente no es estadisticamente significativo. En el segundo modelo, el R =
0.026 muestra que la variable “liderazgo transformacional” explica apenas el 2.6% de la
variabilidad del compromiso. Ademas, el p-valor de 0.982 sefiala que este coeficiente tampoco

es significativo.

Tabla 1
Regresion lineal: influencia del liderazgo transformacional en la motivacion y compromiso
Variable R? B p(B) p-valor
Motivacion 0,001 0,013 0,834 0,998
Compromiso 0,026 0,097 0,112 0,982

Los resultados muestran que la variable “liderazgo transformacional” no tiene impacto
significativo en las variables “motivacion” y ‘“compromiso”. Ademas, el p-valor es
considerablemente mayor que 0.05 (0.998 para motivacion y 0.982 para compromiso), lo cual
advierte que, en este contexto, este liderazgo no influye en estos dos aspectos del
comportamiento organizacional directamente. Esta interpretacion se sostiene con el marco
tedrico, puesto que este debe centrarse en inspirar y motivar a los empleados mediante el sentido
compartido de valores y vision. Judge y Piccolo (2004) afirman que genera efectos positivos en
la satisfaccion y desempefio laboral. Pese a esto, podrian ser consecuencia de la carencia de
incentivos no econdmicos o reconocimiento. Asimismo, Vasquez et al. (2021) demostraron que
el liderazgo transformacional incrementa la confianza y el compromiso laboral; sin embargo,
en el presente contexto este efecto no se replica lo que sugiere que no tienen relacion de
dependencia entre si, pero no significa que no haya un efecto en otros contextos. Paredes et al.
(2021), al respecto, sefialan que en organizaciones peruanas hay niveles medios de compromiso

debido a carencias en las estrategias de liderazgo y reconocimiento.
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Niveles de liderazgo transformacional de los lideres de la empresa

La tabla muestra una distribucion de los niveles de liderazgo transformacional percibido. Se
presenta la frecuencia y el porcentaje de empleados que perciben el liderazgo como bajo, medio
o alto. El 44% de los empleados perciben el liderazgo en un nivel medio, lo que sugiere que
hay préacticas de liderazgo transformacional en la empresa que deben reforzarse. Asimismo, un
30% de la muestra reporta un nivel alto, y un 26% percibe el liderazgo bajo, lo que podria
indicar areas de mejora.

Tabla 2

Niveles de liderazgo transformacional percibido por el personal administrativo

Nivel de liderazgo Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 26 26
Medio 44 44
Alto 30 30

Los resultados indican que la mayoria de los empleados perciben el liderazgo de sus superiores
como medio. Esto esta en linea con la literatura que sefala que un liderazgo transformacional
efectivo genera un sentido de pertenencia y motivacion, como lo mencionan Judge y Piccolo
(2004), Portilla et al. (2024) y Rodriguez (2024) que encontraron valores medios y altos del
liderazgo transformacional. Ademas, la teoria senala que los lideres transformacionales deben
considerar las necesidades individuales y fomentar la innovacién, aspectos que pueden ser
reforzados para aumentar la percepcion positiva de los administrativos.

Asimismo, Fajardo (2025) reportd en Ecuador que el liderazgo transformacional contribuye al
desarrollo del talento en las empresas, lo que sugiere que cuando este estilo de liderazgo es

ejercido de manera solida y coherente, genera efectos visibles en la organizacion.

Niveles de motivacion y compromiso en los administrativos

La tabla presenta la distribucion de los niveles de motivacion. Se muestra que el 43% de los
empleados se encuentra en un nivel medio y un 30% reporta una motivacion baja, mostrando
posibles areas de insatisfaccion. Asimismo, el 27% muestra un nivel alto que revela un potencial

positivo para el compromiso con las tareas administrativas.
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Tabla 3

Niveles de motivacion laboral en el personal administrativo

Nivel de motivacion Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 30 30
Medio 43 43
Alto 27 27

Se muestra que el nivel de motivacion laboral de los empleados esta predominantemente en el
rango medio y cerca de dos tercios entre el superior e inferior. Esta distribucidon sugiere que,
hay interés en el trabajo y se vincula con los resultados de Paredes et al. (2021) que sefialan que
los niveles de compromiso y motivacion son generalmente moderados en instituciones
peruanas, lo que sugiere un patron estructural nacional, coincidiendo con el perfil encontrado
en esta investigacion. Gagné et al. (2015) sefiala que la motivacion es crucial para mejorar el
rendimiento. Se entiende que, de no existir, la conexion de los empleados con la empresa se ve
afectada, lo que podria explicar los niveles bajos. Sanchez et al. (2023) sefiala que el liderazgo
transformacional es un impulsor de la motivacion y creatividad organizacional lo que respalda

los niveles medios y altos.

Por otro lado, la Tabla 4 presenta los niveles de compromiso de los administrativos. También,
la mayoria de los empleados (44%) se encuentran en el nivel medio y el 30% en un nivel alto,
lo que muestra que una parte significativa del personal tiene una identificacién emocional
positiva con la empresa. Pese a esto, un considerable 26% tiene un compromiso bajo, lo que
indica un riesgo potencial.

Tabla 4

Niveles de compromiso laboral en el personal administrativo

Nivel de compromiso Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 26 26
Medio 44 44
Alto 30 30

Se puede ver que el compromiso organizacional sigue un patrén similar al de la motivacion.
Estos resultados son consistentes con los de Paredes et al. (2021), quienes evidenciaron que el
compromiso medio es comun en contextos organizacionales donde las estrategias de liderazgo

no se alinean completamente con las expectativas laborales de las personas. Es notable un
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sentimiento de pertenencia de una parte del personal, pero también un riesgo de desercion o
bajo rendimiento por el bajo compromiso. Al respecto, Meyer y Allen (1997) explican que el
compromiso afectivo es mas efectivo cuando los empleados sienten que la empresa satisface
sus necesidades y metas. En este caso, las estrategias de fidelizacion podrian ser inadecuadas o
nulas para el desarrollo de un compromiso mas profundo. El compromiso afectivo alto
encontrado coincide parcialmente con los hallazgos de Vasquez et al. (2021), que identificaron
que el liderazgo transformacional fortalece la confianza organizacional y, mediante esta, el
compromiso afectivo. Pese a esto, los niveles bajos identificados en el 26% de administrativos

son consistentes con lo reportado por Rodriguez (2024).

Relacion entre el liderazgo transformacional y dimensiones de la motivacion

Se muestran los resultados del analisis de correlacion de Spearman entre el liderazgo
transformacional y las dimensiones de la motivacion. Estas son muy bajas (p < 0,08) y no son
estadisticamente significativas (p > 0,05) lo que sugiere que el liderazgo transformacional no
tiene una influencia directa significativa sobre la motivacion en la organizacion investigada y
que se trata de variables que no dependen entre si.

Tabla 5

Correlaciones de Spearman entre liderazgo transformacional y dimensiones de la motivacion

Dimensiones p de Spearman p-valor
Motivacion intrinseca 0,061 0,543
Regulacion identificada 0,074 0,465
Regulacion introyectada 0,052 0,607
Regulacion externa 0,018 0,854
Desmotivacion -0,045 0,654

Los resultados sugieren que no hay evidencia suficiente para hablar de una relacion entre las
variables. Esta ausencia de correlacion significativa entre variables se alinea con los de la
investigacion de Paredes et al. (2021), que mostrd niveles medios y bajos. No obstante, esta
ausencia significa que el incremento o decrecimiento del liderazgo no afecta los niveles de

motivacion en sus dimensiones, especificamente en la muestra estudiada.

Relacion entre el liderazgo transformacional y dimensiones del compromiso
La siguiente tabla presentan las correlaciones de Spearman entre el liderazgo transformacional

y las dimensiones del compromiso: compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Se
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encuentra una correlacion positiva baja y estadisticamente significativa entre el liderazgo y
compromiso afectivo (p = 0.240, p = 0.016). No obstante, las correlaciones con el compromiso
de continuidad y el normativo son bajas y no significativas, lo cual expresa que, aunque el

liderazgo transformacional sea de alto nivel, no afecta el compromiso.

Tabla 6
Correlaciones de Spearman entre liderazgo transformacional y dimensiones del compromiso
Dimensiones p de Spearman p-valor
Compromiso afectivo 0,240 0,016
Compromiso de continuidad -0,140 0,158
Compromiso normativo 0,090 0,400

Los hallazgos son consistentes con la teoria de Meyer y Allen (1997) que sostienen que el
compromiso afectivo se basa en la conexidon emocional con la organizacién. Asimismo, que el
liderazgo transformacional, al inspirar confianza y fomentar el crecimiento puede aumentar este
tipo de compromiso. Asimismo, el p-valor de 0,016 para una de las dimensiones muestra que
del compromiso si existe una correlacion positiva entre las variables al menos en esa dimension,
pero esto no significa que el liderazgo transformacional afecte significativamente el

compromiso a nivel general.
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Conclusiones

A partir de los hallazgos obtenidos en la investigacion, se construyeron las siguientes
conclusiones, cada una vinculada con el objetivo general y especificos del estudio:

En principio, se concluye que, en la empresa de estudio, el liderazgo transformacional no tiene
influencia significativa ni en la motivacion ni en el compromiso del personal administrativo y
se trata de variables que no dependen entre si.

En segundo lugar, el nivel de liderazgo transformacional percibido por los empleados se
encuentra predominantemente en el nivel medio, mostrando que es un aspecto sobre el que se
ha trabajado en la organizacion.

En tercer lugar, los niveles de motivacion laboral y compromiso organizacional estdn en su
mayoria en niveles medios que muestra que existe identificacion con la empresa.

En cuarto lugar, la relacion entre liderazgo transformacional y las dimensiones de motivacion
en este estudio es baja y no significativa que permite afirmar que el estilo de liderazgo no tiene
una influencia directa en la motivacion, en sus dimensiones, y se tratan de variables que no
tienen relacion de dependencia entre si.

Finalmente, existe una correlacion positiva baja pero estadisticamente significativa con una de
las dimensiones del compromiso, pero no en el compromiso como variable, por lo que se trata
de variables dependen entre si en la muestra estudiada, aunque podrian estar fuertemente

relacionadas en otros.
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Recomendaciones

En primer lugar, respecto al objetivo general, se recomienda comparar el liderazgo
transformacional con otros estilos de liderazgo en futuros estudios para identificar cual influye
mas en la motivacion y compromiso en el sector retail, asi como realizar estudios longitudinales
para observar cambios en el tiempo.

En segundo lugar, se sugiere realizar estudios cualitativos con entrevistas o grupos focales a fin
de profundizar en la forma como los trabajadores perciben las practicas de liderazgo y qué
dimensiones requieren mayor fortalecimiento para potenciar las relaciones laborales en el sector
retail de la region y pais. Asimismo, promover un programa que potencie el liderazgo
transformacional en los lideres de las organizaciones del sector retail.

En tercer lugar, se recomienda realizar investigaciones sobre otros factores organizacionales
que explican los niveles medios de motivacién y compromiso, ademas de realizar estudios
comparativos sobre estos niveles entre areas, sedes o empresas.

En cuarto lugar, se sugiere la implementacion de programas de capacitacion en liderazgo
transformacional y evaluar el efecto que tiene en las dimensiones de la motivacion y
compromiso.

Finalmente, se motiva a incorporar variables mediadoras para explicar la relacion entre el

liderazgo con el compromiso hallada en este estudio a fin de enriquecer y sumar a la literatura.
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Anexo 1
Tabla 1
Confiabilidad del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLO-5X)

Dimensiones o de Cronbach o de McDonald
Liderazgo

transformacional 0.712 0.8
Liderazgo transaccional 0.751 02843
Liderazgo correctivo 0.822 0.903
quﬁazgo pasivo o 0.005 0021
evitador

Anexo 2

Tabla 2

Confiabilidad de la Escala de Motivacicn Laboral Multidimensional (MWL)

Dimensiones o de Cronbach @ de McDonald
Motivacion intrinseca 0.386 0.581
Fegulacion identificada 0.811 0.854
Regulacion infrovectada 0.011 0.932
Regulacidn externa -.331 0.085
Desmotivacion 0.306 0473
Anexo 3
Tabla 3

Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional

Di . o de @ de
imensiones Cronbach McDonald

Compromiso afectivo 0.893 0.918

Compromiso de 0.204 0.732

continuidad
Compromiso normativo -.162 0.47




Anexo 2. Consentimiento informado

USAT

Universidad Catdlica Chiclayo, 02 de juli 5
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SRA. ERIKA LYZETT CASTILLO RAFAEL.
REPRESENTANTE LEGAL.

CONECTA RETAIL S.A.
CHICLAYO - LAMBAYEQUE.

Asunto. SOLICITUD DE PERMISO PARA  ACCEDER
INFORMACION CON FINES DE ELABORACION DE
INVESTIGACION.

Es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo a nombre de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejoy, a
la vez presentarle a nuestro(a) estudiante: TORRES PAZ LINDA VANESA con DNI:
46160886, del programa de MAESTRIA EN FORMACION DIRECTIVA Y GOBIERNO
DE LAS PERSONAS, quien se encuentra realizando su tesis de investigacion, que
lleva como titulo “Influencia del liderazgo transformacional en la motivacion y
compromiso del personal administrativo en una empresa retail de Peru”. Por ello,
se le solicita se le brinde la autorizacidon para acceder a la informacién de la
institucion con fines académicos,

Agradeciendo las facilidades otorgadas al estudiante para la realizacion
de su trabajo de investigacidn, hago propicia la ocasidon para reiterarle los

sentimientos de consideracion y estima.

Atentamente.

ESCUELADE
POOGMDDO Dra. Beatriz Isabel Ortega Pauta
Directora de Escuela de Posgrado - USAT

A S Jomerna da Facrmd M 355 Chcle Pens T4 (074) 69000 IralSAT OV AURS | 7 - Foslon o nioac e JOAPEOBI04 . POt §74) SOONTS
WAL UL o s go vty Laebooic cowdingt pons



Anexo 3. Instrumentos en formularios de Google

https://forms.gle/pGERPxfMbwMagh5xPA

€ > C 2% docs.google.com/forms/d/17w_ynZIIISGmuuYMBEGYWTyVYO OHgffLNVysUbVpU/preview

& Modo de vista previa @ Publicado

Cuestionarios

Los presentes cuestionarios tienen como finalidad recoger informacion para un estudic
académico. Sus respuestas serdn tratadas de manera confidencial y utilizada tinicamente
con fines de investigacion.

* Indica que la pregunta es obligatoria

Consentimiento informado *
Estimado/a participante:

Se le invita a colaborar en un estudio de caracter académico cuyo propdsito es
recoger informacion mediante cuesticnarios. Su participacion es completamente
voluntaria, por lo que usted tiene plena libertad para decidir si desea responder o
no, sin que esto le genere ningun tipo de consecuencia.

Las respuestas que propercione seran tratadas con total confidencialidad y
Unicamente se utilizaran con fines de investigacion. No se solicitaran datos
personales sensibles que permitan identificarle de manera directa, de modo que
® la informacion permanecera en el anonimato.
20°C -
Soleado ¢ E a4 @ .

Q Buscar
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https://forms.gle/pGERPxfMbwMqh5xPA

Anexo 4. Instrumentos

Anexo A. Cuestionario Multifactor de Liderazgo

Liderazgo

Instrucciones: Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Ud. le percibe. Por
favor, responda a todas afirmaciones. Juzgue cudn frecuentemente cada afirmacion se ajusta a usted. La
palabra “demsds™ puede referirse a sus pares, clientes, supervisores, suberdinados, o todos elles. Utilice la
siguiente escala de clasificacion para sus respuestas:

] 1 2 3 4

Nuneca Eara Vez A veces A memndo Frecuentemente o Siempre

Ayudo alos demas siempre que s2 eshiencen [1] 1 b] E] 1
1 Arostombre 2 evaloar crficamente cTeencias ¥ sUpuestos pam ver s 500 apropiadas 0 1 2 3 4
k! Trate de oo interfertr en Tos problemas, basta aque e vuelven senios [1] 1 ] E] 1
4 Trate de poner atendon sobre [as imegulandades, emores ¥ desviaciones de los estandares requenidos [1] 1 F] 3 4
5 Me cuesta imvohyramms coando sureen alzona siaacion relevante [1] 1 f] 3 4
[ Expreso mis valares y creencias mas mupartamtes [1] 1 f] 3 4
7 Estoy ansente cuando surgen problemas importantes 1] 1 F] 3 4
] Cuando resuelvo problemas, tmate de verlos de distnfas fommas [1] 1 ] 3 1
el Trate de mosmar el fithre de mode optimista 0 1 3 4
10 | Hapo que los demas se sientan orgullosos de mabar conmizo [1] 1 F] 3 4
11 | Aclaro v especifico Ia responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de desempeno [1] 1 F] 3 4
12 | Me dedico a actuar sole coando 1as cosas estan fimcionando mal 1] 1 F] 3 4
13 | Tiendo a hablar con enmsiazmo sobre las metas 1] 1 F] 3 4
[4 | Considero importante tener un objetive clarm en In que 2 hace [1] 1 b E] 1
13 | Le dedico fiempo a ensenar y onentar [1] 1 b 3 4
I& | Dejoen claro To que cada uno podna recibir, =1 s Jograram Tas metas [1] 1 ] 3 1
17 | Sestenpe la firme creencia en gue s alge mo ha dejade de funcionar tomimente, 0o es necesario ameglarle | O 1 F] 3 4
18 | Por el bienestar del prupo soy capaz de ir mas alla de mis miereses [1] 1 F] 3 4
19 | Trate a los demas come individuos v oo sole como mismbros de un enupo [1] 1 F] 3 4
10 | Semalo que los problemas deben llezar a ser cromicos antes de inmar acciones [1] 1 f] 3 4
IT | Acruo de modo que me zano el respeto de los demas [1] 1 b E] 1
11 | Pongo toda mi atencion en la busqueda v manejo de emoores, quejas v fallaz 1] 1 F] 3 4
13 | Tomo en consideracion las comsecnencias morales ¥ eticas en las decisiones adoptadas 0 1 2 3 4
34 | Realizo umn seguimienio de todos los emores que se producen 1] 1 F] 3 4
13 | Me muesmo confiable y semmo [1] 1 F] 3 4
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16 | Construyo una vision motivante del fofore a 1 3 4
R Dinjo md atencion hacia Tos famsos o emores pam alcanzar fos estandares 1] 1 E] 1
18 | Susle costamme tomar decisiones 1 1 3 4
IT | Considero que cada persona tiene necesidades, habibdadss, v aspimciones unicas 1] 1 E] 1
30 | Ayodo alos demas a mirar los problemas desde distintes puntes de vis@ a 1 3 4
31 | Ayudo alos demas a desarrallar sus fortaleras a 1 3 4
31 | Sugiero a los demas mevas formas de hacer su trabajo [1] 1 3 4
33 | Medibo detenidamente la respuesta a asumeos urgentes, aungque esto mplique demon a 1 3 4
34 | Enfatizo la iporfanda de tensT una mision compartida a 1 3 4
353 | Expreso mi satisfaccion coande los demas ounplen con lo esperado a 1 3 4
36 | Expmso confianza en que se alcanzaran Tns metas 1] 1 E] 1
317 | Seyefectivo’a en relacionar el mabajo de los demas con sus pecesidades a 1 3 4
38 | Unlizo metodos de Hderazee que resultan satisfactonos para los mismbros de md grupo de abajo a 1 3 4
3% | Soy capaz de Tlevar aTos demas a hacer mas de lo que esperaban hacer [1] 1 3 1
40 | Seoyefectvo’a representando a los demas fente a bos supendares a 1 3 4
41 | Pusdo mabajar con los demas en forma satisfctana a 1 3 4
41 | Aumento Ia motvacion de los demas haca el extin [1] 1 3 ]
43 | Soy efectivo/a en encomfrar las necessdades de la organizacion a 1 3 4
44 | Motivo 2 los demas a rabajar mas duro a 1 3 4
45 | Dirjo un gnapo que es efective [1] 1 3 4
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Anexo A. Escala de Motivaciéon Laboral Multidimensional (MWMS) Gagné et al. (2015)
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¢ Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que puedo hacerlo

. Me esfuerzo poco, porque no creo valga la pena esforzarse en este trabajo.

. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los clientes, efc.)

. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

o | =~ | | | | L[ RS

. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que ofras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

10. Porque ofras personas me van a respetar mas (mis superiores, mis compaifieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo

16. No sé porque hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17_Porque ofras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria verguenza de mi mismo.




ESCATA DE COMPROMISO ORGANIZACTONAL

Amtor: Meyer v Allen (1907)

Adaptacién: Arcimega v Gonzales (2006)

Instruceciones: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones
relacionadas con su EMPRESA . Signiendo sus propios senfinventos acerca de
la compafiia para la que trabaja, exprese por favor su grade de acverdo o
desacuerdo con cada una de Ias frases.

Indique su grado de acwerdo o desacperde uotilizando la sigwiente

escala.

1

ey

=

Fl

3

EN FUERTE
DESACUERDO

EN MODERADO
DESACUEFDO

EN LIGERO
DESACUERDOD

INDIFERENTE

EN LIGEROD
ACUERDO

EN
MODERADO
ACUEERDO

EN
FUERTE
ACUEEDO

N* | ENUNCIADOS

Actealments frabajo en ssta empresa puds por gasto que por necsaddad.

2 Uma da las primcipales meonss por bas qoe conttmé tabajando sn scia compadis s ponque e 1a
chblizacion poral de permanscer sn ella

Tangs nna fuerte sansacion do perisnscer & mi smpresa.

4 Uzma de las mmones principeles pam seguir mabajande sn ssta compadia, e: porqus ot sopresa oo podoia
igualar gl vesldo ¥ prestaciones que fSRED agul

Amnque toviese ventaje con alle, no creo que fuess comects dejar abor 2 mi empresa

Mo sentinia calpabls si dejase ahors mi soopresa, considerands todo lo que me ba dade

Exta umpresa tena m gram significade parsomal pars mi.

B Creo que tengo mxoy pocas opciones de consegeir ofm trabajoe ignal, como pare comsiderar lx posdhilidad

de dejar esta eompre.
g Ahom mismo oo abandezamna mi empresa, porgue me sisnto obligado oo tods su gente
w M siento como parts de mna familia sn evta empresa.
11

Esalments sisnto come & los problamas de esta empresa fosmm mds propics problamas.

Ddsfrute hablande de mi eevpresa com gemte goe mo partunecs 3 alla.

13 | Uno de loa meotivos principales por los que sigo tabajande an mi arvpresa, o5 porque afera, me
musnttaria dific] consegeir un tabajo como &l tenge age.

Exta ampresa mamucs mi laltad, por aso contimc mbajands con sl

3 Seria muy feliz pasando &l resto de i vida laboral en sste smpresa.

16 | Akors misme sorta oy duro pars mi dejar mi sepresa, incheso si qoivien hecarlo.

"' | Demasiadas cosas en mi vida se verian mbarempddas si decidiers dejar ahora mi smpresa
1B

Coxtingo trabajande sn ssta smopresa porqus me sisnto so deuda con ella por todo 1o que me ha dade
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ANEXO N° 08: ACTA DE SUSTENTACION DEL INFORME FINAL DE TESIS

En la ciudad de Chiclavo, a las 8:00 p.m. del dia 13 de diciembre de 2025, los miembros del
jurado designados por la Escuela de Posgrado, del Programa de Formacion Directiva v
Gobierno de Personas, Presidente: Maria del Carmen Pisfil Becerra, Secretario: Ida Mercedes
Reinosa Zofiiga, Asesor: Ronv Fdinson Prada Chapofian se reunieron en el Lab. 304, para
recibir 1a sustentacion del Informe Final de Tesis titulado: INFLUENCIA DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN LA MOTIVACION Y COMPROMISO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN UNA EMPRESA RETAIL DE PERU, 2023, de la estudiante LINDA
VANESA TORRES PAZ.

Siendo las §:40 p.m., habiéndose concluido Ia exposicion v absueltas las preguntas del jurado,
se acordo otorgar al/a la estudiante la calificacidn de  recibiendo la categoria de APROBADO

{ DESAPROBADO

Chiclayo, 13/12/2025

Dr. Maria del Carmen Pisfil Becerra Dr. Ida Mercedes Reinosa Zofiiga

Presidente Secretario

Dr. Rony Edinson Prada Chapofian

Asesor
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ANEXO N° 09: ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR GRADO
ACADEMICO DE MAESTRO O DOCTOR ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS DE
MAESTRIA ACTA-XXX-20XX-USAT-PGRA

En la cindad de Chiclavo, a las [horas en nimero 00:00 am. /p.m_ ] del dia [fecha en nliimeros]
de [mes] de [afio en nimeros], los miembros del jurado designados por la Escuela de Posgrado
del programa de Maestria [nombre del programa], Presidente: [nombre del presidente],
Secretario: [nombre del secretario], Vocal: [nombre del asesor], se reunieron en el aula N°
[Namero del aula]. para recibir 1a sustentacién de la Tesis titulado: [TITULO DE LA TESIS
EN LETRAS MAYUSCULAS TILDADAS, SIN COMILLAS]. del/de la bachiller NOMBRE
COMPLETO DEL ESTUDIANTE EN MAYUSCULAS, TAL COMO APARECE EN EL
DNI].

Siendo las [horas en nimero 00:00 a.m. / p.m ], habiéndose concluido la exposicion ¥
ahsueltas las preguntas del jurado, se acordo otorgar al/a la estudiante 1a calificacion de [nota
en numeros), recibiendo la categoria de

DISTINGUIDO/SOBRESALIENTE NOTABLE/APROBADO/ DESAPROBADO EN
MAYUSCULAS].

Chiclayo, [dia] de [mes] de [afio]

[Grado. Nombres v Apellidos] —[Grado. Nombres v Apellidos]
Presidente del Turado Secretario del Jurado

[Grado. Nombres y Apellidos]
Vocal del Jurado

37



