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Resumen 

 

El presente estudio aborda la relación entre liderazgo transformacional, motivación 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 motivación 

y el compromiso de estos administrativos de la empresa retail de Chiclayo, 2025. Se empleó un 

enfoque cuantitativo, de nivel básico, con diseño no experimental, transversal y correlacional–

explicativo. La población estuvo conformada por 356 colaboradores administrativos y la 

muestra por 100 trabajadores seleccionados por conveniencia; se aplicaron encuestas en línea 

mediante los instrumentos MLQ-5X, MWMS y la escala de compromiso de Meyer y Allen. 

Los resultados de la investigación mostraron que el liderazgo transformacional no ejerce una 

influencia significativa sobre la motivación ni sobre el compromiso organizacional (p > 0.05), 

aunque sí se encontró una relación 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 motivación ni en el compromiso del personal administrativo y se trata de 

variables que no muestran dependencia entre sí. 

 

Palabras clave: compromiso, liderazgo, motivación. 
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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. 
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Introducción 

En la actualidad, el liderazgo transformacional se ha consolidado como uno de los enfoques 

más estudiados en el ámbito de la gestión de personas, debido a su influencia significativa en 

variables organizacionales como la motivación 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 

innovación genera efectos positivos en la satisfacción y el desempeño de los colaboradores. Los 

efectos de este liderazgo son visibles en la productividad e innovación, así como en una menor 

rotación de personal, superior sentido de pertenencia y sólido clima organizacional. Así, el 

liderazgo transformacional es clave para afrontar los desafíos actuales en las organizaciones. 

 En sectores altamente competitivos como el retail, existen mayores retos vinculados a 

la gestión del talento humano. En América Latina, la rotación laboral y la baja satisfacción son 

fenómenos frecuentes entre el personal administrativo, lo cual limita la consolidación 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 alineación 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 motivación y compromiso de su personal administrativo, lo cual es evidente 

mediante la alta rotación, falta de incentivos no económicos y niveles moderados de 

identificación con la empresa. 

 Sobre la justificación, en primer lugar, desde la perspectiva teórica, contribuirá con 

evidencia empírica a la formación directiva y gobierno de personas, dados los vacíos de 

conocimiento respecto a la influencia del liderazgo en la motivación y el compromiso en el 

contexto del sector retail peruano. En segundo lugar, desde la perspectiva práctica, los hallazgos 

contribuirán al diseño y ejecución de programas que fortalezcan las competencias de liderazgo 

en el sector, posibilitando optimizar la gestión del talento y promoción del mayor rendimiento 

organizacional. Finalmente, en lo social, los datos aportarán al bienestar laboral, mejorando su 

desempeño y contribuyendo al desarrollo sostenible de la empresa. 

 El estudio maneja tres variables: liderazgo transformacional, motivación y compromiso 

organizacional. Analizarlas de forma integrada permitirá comprender cómo el liderazgo influye 

en el estado emocional y actitudinal de los colaboradores administrativas, lo que repercute en 

su identificación con la organización y su disposición a permanecer en ella. Este enfoque 
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ampliará la comprensión de la dinámica laboral y facilita diseñar estrategias organizacionales 

más efectivas y alineadas con las necesidades del personal. 

 La selección de la muestra responde a la disponibilidad y acceso al personal 

administrativo de Conecta Retail, quienes cumplen un rol estratégico en la operatividad y 

gestión, pues son el vínculo entre las decisiones directivas y la ejecución de procesos. Además, 

este grupo enfrenta condiciones de alta presión, demanda de resultados inmediatos y oferta de 

incentivos limitada. De este modo, la muestra seleccionada permitirá obtener información 

representativa y significativa de la relación entre liderazgo y vida organizacional. 

 Sánchez et al. (2023) demostraron que este estilo de liderazgo estimula la innovación y 

la motivación en empresas argentinas. Por su parte, Vásquez et al. (2021) en Chile encontraron 

que el liderazgo transformacional incide positivamente en la confianza organizacional y el 

compromiso, generando mejoras en el desempeño. En Ecuador, Fajardo (2025) identificó una 

correlación directa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo del talento humano en el 

sector salud. Finalmente, en Perú, Paredes et al. (2021) evidenciaron que el compromiso 

organizacional de los trabajadores de instituciones financieras se sitúa en un nivel medio, lo 

cual refleja la necesidad de estrategias de liderazgo que incrementen la identificación de los 

colaboradores con sus organizaciones. Estos antecedentes coinciden en resaltar la importancia 

del liderazgo transformacional como motor que dinamiza la motivación, el compromiso y la 

productividad. 

 En este marco, el estudio tiene como objetivo general: determinar la influencia del 

liderazgo transformacional en la motivación y el compromiso del personal administrativo en 

una empresa retail de Chiclayo, 2025. Para ello, se formularon tres objetivos específicos: a) 

Identificar el nivel de liderazgo transformacional de los líderes desde la percepción de los 

administrativos de la empresa Conecta retail en Chiclayo, 2025. b) Identificar el nivel de 

motivación laboral y compromiso en la empresa Conecta retail en Chiclayo, 2025. c) Hallar la 

relación entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivación en una empresa 

retail en Chiclayo, 2025. d) Determinar la relación entre el liderazgo transformación 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 motivación y compromiso de los 

administrativos en la empresa. De este modo, se podrán 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 síntesis, este estudio se erige como una propuesta académica y aplicada que busca 

cerrar vacíos de conocimiento, aportar a la gestión empresarial en el sector retail y generar 

beneficios concretos para los colaboradores, quienes constituyen el eje central de toda 

organización. 

 

Antecedentes 

 En Chile, Vásquez et al. (2021) llevaron a cabo una investigación con el fin de 

comprender el papel que desempeñan la confianza organizacional y el compromiso laboral en 

la relación liderazgo transformacional y rendimiento. El estudio fue de carácter descriptivo y 

no experimental, y se aplicó a una muestra de 201 empleados pertenecientes a la generación 

millennial. Para la recolección de datos se utilizó el Cuestionario de Psicología 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 desempeño, lo cual 

sugiere que el transformacional genera una situación de confianza y compromiso que impacta 

positivamente en el rendimiento laboral. 

 

 En Argentina, Sánchez et al. (2023) analizaron cómo se vinculan el liderazgo 

transformacional y la innovación, considerando además la influencia de la motivación y la 

creatividad. Se trató de una investigación de tipo básica, aplicada a una muestra de 196 

empresas españolas en funcionamiento. El instrumento utilizado fue un cuestionario diseñado 

en torno a las variables mencionadas. Los hallazgos señalaron la relevancia de un liderazgo 

sensible y eficaz para potenciar tanto la creatividad como la motivación en los entornos 

organizacionales. 

 Por su parte, en Ecuador, Fajardo (2025) estudió la relación liderazgo transformacional-

desarrollo del talento en una organización peruana del sector salud. El estudio, de tipo básico, 

incluyó a 74 participantes elegidos mediante muestreo no probabilístico. Los resultados 

mostraron una correlación positiva entre el liderazgo transformacional —considerando 

dimensiones como la motivación intelectual, inspiradora y la influencia idealizada— y el 

fortalecimiento la competencia laboral. De este modo, se concluyó que dicho estilo de liderazgo 

es un factor clave para impulsar el crecimiento del personal en el sector salud. 

 En Perú, 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 región 

Junín. La investigación, de tipo básico, se aplicó a 210 empleados y utilizó como instrumento 
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el cuestionario elaborado por Meyer, Allen y Smith, compuesto por 21 ítems. 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, Rodríguez (2024) desarrolló una indagación para 

identificar la relación liderazgo transformacional y motivación en el trabajo. Esta es de enfoque 

cuantitativo y tipo aplicada, se aplicó a una muestra de 100 trabajadores. Se utilizaron dos 

cuestionarios, uno de 24 ítems para medir el liderazgo y otro de 18 ítems para evaluar la 

motivación, ambos con escala tipo Likert. La conclusión fue que hay una relación positiva y 

moderada entre las variables de estudio, lo cual indica que un liderazgo de tipo transformacional 

contribuye a elevar la motivación del personal. 

 

Bases Teóricas 

Liderazgo  

 El concepto de liderazgo ha transitado desde enfoques autoritarios hasta llegar a 

modelos más colaborativos que valoran el desarrollo humano dentro de las organizaciones 

(Fuentes et al., 2021). 

 En lo práctico, el liderazgo efectivo es pieza crucial para la sostenibilidad y la 

competitividad de las empresas, en particular, en los entornos dinámicos y variables, así como 

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

 

Liderazgo transformacional 

 El liderazgo transformacional es un enfoque que promueve cambios constructivos en 

las organizaciones. Su carácter distintivo radica en la capacidad que tiene el líder para inspirar, 

fomentar innovación y fortalecer el compromiso de los colaboradores mediante la estimulación 

intelectual (Portilla et al.,2024). 

 Estudios han evidenciado una relación directa que existe entre este tipo de liderazgo, la 

satisfacción 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 (Gámez y Toscano, 2023). 

 Delgado-Bello y Gahona (2022) señalan que el liderazgo transformacional tiene efectos 

directos sobre la satisfacción laboral, lo que reduce el abandono del centro de empleo, siendo 

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

continuación: 

a) Influencia idealizada (atribución): 

Alude al grado en que los subordinados perciben al líder como sujeto de admiración, 

confianza y respeto. El líder es visto como modelo ético tiene convicciones sólidas 

y alto sentido de responsabilidad moral. 

a) Influencia idealizada (conducta): 

Hace referencia a cómo el líder inspira respeto, se compromete con valores 

organizacionales compartidos y tomar decisiones coherentes con principios éticos. 

b) Motivación inspiracional: 

Se refiere a la habilidad para comunicar la visión clara y atractivamente, motivando 

al compromiso con metas desafiantes y significativas, forjando entusiasmo 

colectivo. 

c) Estimulación intelectual: 

Alude a la capacidad para promover la creatividad, el cuestionamiento de supuestos 

y la apertura. Implica que orienta a pensar de manera crítica e innovadora. 

d) Consideración individualizada: 

Se refiere a la atención personalizada que se otorga a cada colaborador, 

reconociendo sus diferencias, necesidades y talentos. Alude a fomentar el 

crecimiento personal. 

 

Motivación 

 La motivación en el trabajo tiene un impacto directo sobre el desempeño y complacencia 

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

(Ackah, 2014). 

 Esta puede clasificarse en dos tipos: la motivación intrínseca, que deriva del interés 

genuino por el trabajo, y la motivación extrínseca, relacionada con incentivos externos como 

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

gestión del talento humano promuevan la motivación como eje para aumentar la eficacia 

(Rodríguez, 2024). 

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

et al. (2015), se identifican cinco tipos de motivación según su origen: 
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a) Motivación intrínseca: 

Corresponde a la motivación autónoma, impulsada por el placer y la satisfacción 

personales. En esta dimensión, se trabaja porque resulta interesante, placentera o 

retadora. 

b) Regulación identificada: 

Se refiere a una forma de motivación extrínseca internalizada, donde el trabajador se 

esfuerza porque valora los beneficios personales o sociales del trabajo, aunque no sea 

placentero. 

c) Regulación introyectada: 

Implica una motivación interna que responde a necesidades como de autoestima, orgullo 

o evitar la culpa. El individuo actúa para mantener una autoimagen positiva. 

d) Regulación externa: 

Es la forma más controlada de motivación extrínseca. Por esta, el comportamiento del 

trabajador está guiado por recompensas externas, castigos o aprobación social. 

e) Desmotivación: 

Se presenta cuando el individuo no encuentra razones internas ni externas para actuar. 

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

 

Compromiso organizacional 

 El compromiso con la organización 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 conexión emocional con la organización; el 

normativo, en el sentido del deber; y el de continuidad, en la percepción del coste de dejar el 

empleo.  

 Además, el bienestar en el entorno laboral constituye un pilar para fortalecer el 

compromiso organizacional, ya que un ambiente positivo promueve mayor fidelidad hacia la 

institución (Calderón, 2016).  

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

se explican así: 

a) Compromiso afectivo: 

Refleja que el trabajador permanece en la organización porque lo desea. Está basado en 

una caracterización 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 organización porque percibe altos 

costos al dejar la organización, económicos, sociales o personales. Es un vínculo 

racional más que emocional. 

c) Compromiso normativo: 

Alude a un compromiso basado en el sentido de obligación moral del trabajador hacia 

la empresa. Este está motivado por el reconocimiento de oportunidades otorgadas por 

la organización o valores personales como la lealtad. 
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Materiales y Métodos 

Tipo y nivel de investigación  

 El presente estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, orientado a la recolección 

y análisis de datos numéricos para responder a la pregunta de investigación. 

 Corresponde al nivel básico, ya que busca generar conocimiento sobre cómo el 

liderazgo transformacional influye en la motivación y el compromiso del personal 

administrativo. Según Hernández et al. (2014), la producción de conocimiento teórico y 

explicativo es el propósito central de la investigación básica. 

Diseño de Investigación  

El estudio se enmaró dentro de un diseño no experimental, dado que no se manipularon 

las variables ni las unidades de análisis, sino que se observaron tal como ocurren en su contexto 

natural. 

De acuerdo con Hernández et al. (2014), la investigación no experimental se caracteriza 

precisamente por describir y analizar fenómenos en su ambiente real, sin la intervención 

deliberada del investigador. Dentro de esta tipología, el presente trabajo corresponde a un 

diseño transeccional, ya que la recolección de información se efectuó en un único momento del 

tiempo, permitiendo identificar el estado actual de las variables objeto de estudio. 

Asimismo, el nivel de investigación fue correlacional-explicativo, en la medida en que 

buscó no solo establecer el grado de asociación existente entre el liderazgo transformacional, 

la motivación y el compromiso organizacional, si no también aportar evidencias que permitan 

comprender cómo el liderazgo incide en las variables “motivación” y “compromiso”. Este 

enfoque resultó pertinente en tanto posibilitó analizar la interacción entre los constructos 

planteados y, a partir de ello, generar explicaciones que contribuyan al conocimiento académico 

y a la toma de decisiones en el ámbito empresarial.  

Población. 

La población de estudio está 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 gestión organizacional, constituyendo la base sobre la cual se delimita la investigación. 
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Muestra y Muestreo. 

 Se trabajó con 120 colaboradores administrativos (70 mujeres y 50 varones), de los 

cuales 100 (52 mujeres y 48 varones, de entre 25 y 40 años) conformaron la muestra definitiva 

del estudio y 20 fueron considerados para la aplicación de la prueba piloto. La selección de los 

participantes se realizó mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, en atención 

a la accesibilidad y disponibilidad de los colaboradores, así como a las características que 

responden a los objetivos de la investigación.  

 La inclusión de la prueba piloto permitió validar la claridad, pertinencia y confiabilidad 

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

Criterios de Selección de la Muestra. 

Los criterios de selección son: 

Criterios de inclusión: 

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

- Consentimiento informado firmado. 

- Personal que se encuentran activo en planilla. 

Criterios de exclusión: 

- 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 recolección de datos. 

La técnica empleada en la presente investigación fue la encuesta, aplicada a través de 

cuestionarios estructurados y escalas estandarizadas, lo que permitió obtener información 

precisa sobre las percepciones de las variables analizadas. Todas las variables del estudio fueron 

medidas mediante instrumentos que utilizan una escala tipo Likert, garantizando así la 

comparabilidad y consistencia de las respuestas (ver Anexos 1, 2 y 3). 

Para la medición del liderazgo, se utilizó el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 

Forma 5X (MLQ-5X) – Calificador, elaborador por Bass y Avolio (1995). Este instrumento 

evalúa la percepción de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo transformacional, 

transaccional y laissez-faire, a través de 45 ítems distribuidos en cuatro dimensiones: liderazgo 

transformacional (influencia idealizada atribuida y conductual, motivación inspiracional, 
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estimulación intelectual y consideración individualizada), liderazgo transaccional (recompensa 

contingente y dirección por excepción 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 dimensión. En el presente 

trabajo, se evaluó su confiabilidad mediante el cálculo del alfa de Cronbach, cuyos resultados 

se presentan en el Anexo 1. 

En el caso de la motivación laboral, se aplicó la Escala de Motivación Laboral 

Multidimensional (MWMS), diseñada por Gagné et al. (2015) bajo el enfoque de la Teoría de 

la Autodeterminación. Este cuestionario consta de 19 ítems distribuidos en cinco tipos de 

regulación: motivación intrínseca, regulación identificada, regulación introyectada, regulación 

externa y desmotivación. 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 índices de consistencia interna, con coeficientes alfa entre .62 

y .93 dependiendo de la subescala. En esta investigación, su confiabilidad fue verificada y los 

resultados obtenidos se detallan en el Anexo 2. 

Finalmente, para la medición del compromiso organizacional se empleó la escala 

desarrollada por Meyer y Allen (1997) y adaptada por Arciniega y González (2006). Este 

instrumento incluye 18 ítems 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 

versión 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 propósito de asegurar la pertinencia de los instrumentos en el contexto local, los 

tres fueron sometidos a un proceso de validación de contenido mediante juicio de expertos, así 

como a una prueba piloto aplicada a 20 colaboradores administrativos. Estos procedimientos 

permitieron evaluar la claridad de los ítems, 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 gestionó el acceso a la empresa Conecta Retail, ubicada en 

Chiclayo, mediante una carta formal dirigida a la gerencia, solicitando autorización para aplicar 

los instrumentos al personal administrativo. Tras obtener la autorización institucional, se brindó 

información a los colaboradores y se solicitó el consentimiento informado de cada uno de los 

participantes de la muestra. 

 

Aplicación de instrumentos 

 Se aplicaron los instrumentos de manera online, vía Google Forms, para lo cual se 

solicitó los correos electrónicos de los participantes. La aplicación de los instrumentos duró 

entre 10 a 20 minutos. La fecha de inicio de la aplicación fue del 15 de mayo y la fecha fin fue 

el 30 de mayo. 

Plan de procesamiento y análisis de datos 

Se elaboró una base de datos en Microsoft Excel, la cual posteriormente fue exportada 

y analizada mediante el software estadístico Jamovi. En primera instancia, se realizó un análisis 

descriptivo de las variables, empleando medidas de tendencia central, dispersión y distribución 

de frecuencias, cuyos resultados se presentaron en tablas y gráficos para facilitar la 

interpretación y comprensión de los hallazgos. 

Con el propósito de garantizar la validez de las pruebas inferenciales, se evaluó la 

normalidad de las variables cuantitativas a través de la prueba de Kolmogórov-Smirnov. Esta 

verificación permitió establecer si los datos cumplían con los supuestos necesarios para la 

aplicación de modelos estadísticos paramétricos. 

Asimismo, respecto a las pruebas de relación, se eligió el coeficiente de correlación de 

Pearson y modelos de regresión lineal múltiple con las puntuaciones totales de liderazgo 

transformacional, motivación y compromiso, las que se obtuvieron de la suma de los ítems para 

tratarlas como variables continuas. Además, para los análisis por dimensiones se empleó el 

coeficiente de correlación de Spearman, por la naturaleza ordinal y distribución no normal de 

las subsescalas, distribuciones asimétricas y desviaciones. Esta correlación es más adecuada en 

estos casos, posibilitando evaluar la intensidad y dirección de las relaciones entre las variables. 
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Una vez comprobados los supuestos, se procedió al análisis inferencial mediante la 

técnica de regresión lineal múltiple, con el fin de determinar el grado de relación e influencia 

de la variable “liderazgo transformacional”, sobre las variables “motivación” y “compromiso 

organizacional” por separado. Este procedimiento permitió obtener evidencias estadísticas 

respecto a la magnitud y dirección de los efectos, contribuyendo así a responder los objetivos 

planteados en la investigación. 

Aspectos Éticos 

El estudio cumplió 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 demás, la ayuda y la justicia. Asimismo, en concordancia con estos principios y 

las directrices del Manual de Publicación de la American Psychological Association (APA), se 

garantizó la protección de los derechos y el bienestar de los administradores que conforman el 

grupo de participantes de la investigación. 

Así pues, se respetó la voluntariedad de los colaboradores, quienes participaron de 

forma voluntaria, libre y consciente tras otorgar su consentimiento informado. Se les informó 

sobre los objetivos del estudio, su finalidad investigativa, así como los riesgos mínimos y los 

beneficios potenciales de su participación. 

Además, se aseguró que los participantes permanezcan como anónimos y se procuró 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 científicos y no se compartió con terceros ni empleó para 

otros propósitos. 

Finalmente, se realizó el análisis del informe por el programa Turnitin para asegurar la 

integridad académica del trabajo. 
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Resultados y discusión 

A continuación, se presentan las tablas de resultados y análisis estadístico por objetivos del 

estudio. 

Influencia del liderazgo transformacional en motivación y compromiso de 

administrativos 

La siguiente tabla presenta los modelos de regresión lineal que analizan la influencia del 

liderazgo transformacional sobre cada una de las variables “motivación” y “compromiso”, por 

separado. En el primer modelo, el R² ≈ 0.001 indica que el liderazgo transformacional explica 

poco o nulamente la variabilidad en la variable motivación. Asimismo, el p-valor de 0.998 

sugiere que el coeficiente no es estadísticamente significativo. En el segundo modelo, el R² = 

0.026 muestra que la variable “liderazgo transformacional” explica apenas el 2.6% de la 

variabilidad del compromiso. Además, el p-valor de 0.982 señala que este coeficiente tampoco 

es significativo. 

Tabla 1 

Regresión lineal: influencia del liderazgo transformacional en la motivación y compromiso 

Variable R2 β p(β) p-valor 

Motivación 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 “motivación” y “compromiso”. Además, el p-valor es 

considerablemente mayor que 0.05 (0.998 para motivación 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 interpretación se sostiene con el marco 

teórico, puesto que este debe centrarse en inspirar y motivar a los empleados mediante el sentido 

compartido de valores y visión. Judge y Piccolo (2004) afirman que genera efectos positivos en 

la satisfacción y desempeño laboral. Pese a esto, podrían ser consecuencia de la carencia de 

incentivos no económicos o reconocimiento. Asimismo, Vásquez 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 relación de 

dependencia entre sí, pero no significa que no haya un efecto en otros contextos. Paredes et al. 

(2021), al respecto, señalan 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 líderes de la empresa 

La tabla muestra una distribución 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 prácticas 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 podría 

indicar áreas 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 mayoría de los empleados perciben el liderazgo de sus superiores 

como medio. Esto está en línea con la literatura que señala que un liderazgo transformacional 

efectivo genera un sentido de pertenencia y motivación, como lo mencionan Judge y Piccolo 

(2004), Portilla et al. (2024) y Rodríguez (2024) que encontraron valores medios y altos del 

liderazgo transformacional. Además, la teoría señala que los líderes transformacionales deben 

considerar las necesidades individuales y fomentar la innovación, aspectos que pueden ser 

reforzados para aumentar la percepción positiva de los administrativos. 

Asimismo, Fajardo (2025) reportó 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 sólida y coherente, genera efectos visibles en la organización. 

 

Niveles de motivación y compromiso en los administrativos 

La tabla presenta la distribución de los niveles de motivación. Se muestra que el 43% de los 

empleados se encuentra en un nivel medio y un 30% reporta una motivación baja, mostrando 

posibles áreas de insatisfacción. 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 motivación laboral en el personal administrativo 

Nivel de motivación Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 30 30 

Medio 43 43 

Alto 27 27 

 

Se muestra que el nivel de motivación laboral de los empleados está predominantemente en el 

rango medio y cerca de dos tercios entre el superior e inferior. Esta distribución sugiere que, 

hay interés en el trabajo y se vincula con los resultados de Paredes et al. (2021) que señalan que 

los niveles de compromiso y motivación son generalmente moderados en instituciones 

peruanas, lo que sugiere un patrón estructural nacional, coincidiendo con el perfil encontrado 

en esta investigación. Gagné et al. (2015) señala que la motivación es crucial para mejorar el 

rendimiento. Se entiende que, de no existir, la conexión de los empleados con la empresa se ve 

afectada, lo que podría explicar los niveles bajos. Sánchez et al. (2023) señala que el liderazgo 

transformacional es un impulsor de la motivación 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 mayoría 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 identificación 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 patrón similar al de la motivación. 

Estos resultados son consistentes con los de Paredes et al. (2021), quienes evidenciaron que el 

compromiso medio es común 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 deserción o 

bajo rendimiento por el bajo compromiso. Al respecto, Meyer y Allen (1997) explican que el 

compromiso afectivo es más efectivo cuando los empleados sienten que la empresa satisface 

sus necesidades y metas. En este caso, las estrategias de fidelización podrían ser inadecuadas o 

nulas para el desarrollo de un compromiso más profundo. El compromiso afectivo alto 

encontrado coincide parcialmente con los hallazgos de Vásquez 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 Rodríguez (2024). 

 

Relación entre el liderazgo transformacional y dimensiones de la motivación 

Se muestran los resultados del análisis de correlación de Spearman entre el liderazgo 

transformacional y las dimensiones de la motivación. Estas son muy bajas (ρ < 0,08) y no son 

estadísticamente significativas (p > 0,05) lo que sugiere que el liderazgo transformacional no 

tiene una influencia directa significativa sobre la motivación en la organización investigada y 

que se trata de variables que no dependen entre sí. 

Tabla 5 

Correlaciones de Spearman entre liderazgo transformacional y dimensiones de la motivación 

Dimensiones p de Spearman p-valor 

Motivación intrínseca 0,061 0,543 

Regulación identificada 0,074 0,465 

Regulación introyectada 0,052 0,607 

Regulación externa 0,018 0,854 

Desmotivación -0,045 0,654 

 

Los resultados sugieren que no hay evidencia suficiente para hablar de una relación entre las 

variables. Esta ausencia de correlación significativa entre variables se alinea con los de la 

investigación de Paredes et al. (2021), que mostró niveles medios y bajos. No obstante, esta 

ausencia significa que el incremento o decrecimiento del liderazgo no afecta los niveles de 

motivación en sus dimensiones, específicamente en la muestra estudiada. 

 

Relación 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 correlación positiva baja y estadísticamente significativa entre el liderazgo y 

compromiso afectivo (ρ = 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 teoría de Meyer y Allen (1997) que sostienen que el 

compromiso afectivo se basa en la conexión emocional con la organización. 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 sí existe una correlación positiva entre las variables al menos en esa dimensión, 

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 investigación, se construyeron las siguientes 

conclusiones, cada una vinculada con el objetivo general y específicos del estudio: 

En principio, se concluye que, en la empresa de estudio, el liderazgo transformacional no tiene 

influencia significativa ni en la motivación ni en el compromiso del personal administrativo y 

se trata de variables que no dependen entre sí. 

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 organización. 

En tercer lugar, los niveles de motivación laboral y compromiso organizacional están en su 

mayoría en niveles medios que muestra que existe identificación con la empresa. 

En cuarto lugar, la relación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de motivación 

en este estudio es baja y no significativa que permite afirmar que el estilo de liderazgo no tiene 

una influencia directa en la motivación, en sus dimensiones, y se tratan de variables que no 

tienen relación de dependencia entre sí. 

Finalmente, existe una correlación positiva baja pero estadísticamente significativa con una de 

las dimensiones del compromiso, pero no en el compromiso como variable, por lo que se trata 

de variables dependen entre sí en la muestra estudiada, aunque podrían 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 cuál influye 

más en la motivación y compromiso en el sector retail, así 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 prácticas de liderazgo y qué 

dimensiones requieren mayor fortalecimiento para potenciar las relaciones laborales en el sector 

retail de la región y país. Asimismo, promover un programa que potencie el liderazgo 

transformacional en los líderes de las organizaciones del sector retail. 

En tercer lugar, se recomienda realizar investigaciones sobre otros factores organizacionales 

que explican los niveles medios de motivación y compromiso, además de realizar estudios 

comparativos sobre estos niveles entre áreas, sedes o empresas. 

En cuarto lugar, se sugiere la implementación de programas de capacitación en liderazgo 

transformacional y evaluar el efecto que tiene en las dimensiones de la motivación y 

compromiso.  

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

liderazgo con el compromiso hallada en este estudio a fin de enriquecer y sumar a la literatura. 
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Anexo 2. Consentimiento informado 
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Anexo 3. Instrumentos en formularios de Google 

https://forms.gle/pGERPxfMbwMqh5xPA 
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Anexo 4. Instrumentos 
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