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Resumen 

 

 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el Liderazgo transformacional 

y la motivación laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. La 

metodología utilizada fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional 

y diseño no experimental transversal. Se trabajó con el cuestionario, que fue aplicado de forma 

presencial a 100 trabajadores que desempeñaban diferentes funciones en las áreas de la 

empresa. Los resultados indicaron que en un 76% el liderazgo trasnformacional se encuentra 

en un nivel bajo; la motivación laboral en un 75% se encuentra en un nivel bajo y se evidencia 

que no existe relaciones altas entre las dimensiones de las variables. Finalmente, se llegó a la 

conclusión que existe relación positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la 

motivación laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, motivación, factores motivacionales, factores 

higiénicos 
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Abstract 

 

The objective of this research was to determine the relationship that exists between 

transformational leadership and the work motivation of the workers of the heavy machinery 

rental company. The methodology used was of the applied type, quantitative approach, 

correlational descriptive level and cross-sectional non-experimental design. We worked with 

the questionnaire, which was applied in person to 100 workers who performed different 

functions in the areas of the company. The results indicated that 76% of transformational 

leadership is at a low level; Work motivation in 75% is at a low level and it is evident that there 

are no high relationships between the dimensions of the variables. Finally, it was concluded 

that there is a moderate positive relationship between transformational leadership and the work 

motivation of the workers of the heavy machinery rental company. 

Keywords: Transformational leadership, motivation, motivational factors, hygienic factors 
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Introducción 

 

Actualmente, en las empresas el estilo de liderazgo es de vital importancia para los 

colaboradores y es practicado y ejecutado en muchas entidades públicas y privadas, pero se 

puede visualizar aún muchos escenarios en los que falta un compromiso real de parte de las 

autoridades hacia un mejor servicio y presencia potencial en búsqueda de ofrecer mejores 

condiciones laborables en relación con un trato cordial a las personas y la práctica del trabajo 

en equipo (Torrejón et al., 2022). 

En México, algunas empresas del sector de las Mypes no han tenido la capacidad de 

adaptarse a las nuevas situaciones y desafíos que se viene enfrentando en el contexto 

organizacional, a causa de no tener una persona que pueda alinear a los colaboradores por un 

camino adecuado para subsistir en el mercado competitivo, ocasionando que la esperanza de 

vida empresarial sea solo de 6,6 años. Además, después de los cinco años de dar comienzo a 

las actividades de cada 100 empresas solo sobrevivirá el 25% (Rojero et al., 2019). Asimismo, 

en una reunión realizada en el Club financiero Génova con los responsables de Zenger Folkman, 

Repsol, Banco Santander y Grupo P&A se debatió sobre la situación actual en el entorno de 

globalización, en donde surge la discusión de una problemática en donde la mayoría de las 

empresas suelen esperar demasiado tiempo para cambiar su modelo de negocio alineado al 

nuevo liderazgo que da respuesta a una nueva realidad. Ante ello, se puede identificar que nos 

encontramos en proceso de introducción de nuevas tecnologías que han transformado los 

mercados y las industrias, hay incertidumbre del cambio y se lucha por mantener las 

organizaciones en el nuevo entorno. En efecto, la reunión entre los asistentes debatió y presentó 

los nuevos enfoques sobre el Liderazgo para la transformación (Equipos & Talento, 2019). 

El sector de construcción otorga en la actualidad a los miembros de cada país 

empleabilidad y aporte al producto bruto interno en su economía global, sin embargo, en épocas 

de crisis las empresas deben de tener planes a largo plazo, mediante cambios que ofrece un 

buen liderazgo que trabaja por mantener los niveles de productividad y competitividad en el 

mercado. La falta de buenas decisiones en este sector puede ser consecuencia de la disminución 

de empleos y desmotivación en los colaboradores (Quijano et al., 2021). 

Así pues, para Stanley McChrystal, comandante en jefe de los Estados Unidos, el tipo 

de liderazgo que se debe poner en práctica es aquel que genera confianza en sus trabajadores 

para esforzarse en escenarios más complejos y cambiantes. Además de conectarse con la 
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motivación intrínseca de las personas para impulsar un trabajo hacia un mismo propósito 

(Capitalismo Consciente, 2022). Es así, también, que la motivación es de gran relevancia en el 

desempeño de los trabajadores, porque determina la actitud y comportamiento de la persona 

para el logro de objetivos y metas; sin embargo, es necesario que la práctica de un buen 

liderazgo ayude y guíe el desarrollo de cada uno de ellos, mediante una técnica fundamental 

que se debe de practicar en cada empresa. Esto ha traído como consecuencia una brecha en 

todas las empresas que impide la práctica del liderazgo transformacional por el poco interés al 

talento humano, sin estimar que el éxito de las empresas depende de la motivación de ellos y 

de como se sienten en su lugar de trabajo, el desconocimiento de los requerimientos de los 

trabajadores, las pocas estrategias para su control y la estructura organizacional permanente, 

ocasionando la falta de capacidad para tener motivados a los colaboradores, perdiendo el 

compromiso, la lealtad, el liderazgo entre ellos, la planificación y el cambio que requiere el 

entorno empresarial. 

En el Perú, Dercomaq busca consolidarse como especialista en el servicio de alquiler de 

maquinaria pesada, tractores agrícolas y camiones, con una continuidad operacional durante un 

año, ya que la demanda crece durante los 365 días y en beneficio de este servicio exclusivo se 

busca crear valor que diferencie el servicio ofrecido. Teniendo en cuenta la solución en 

diferentes etapas, con respecto al negocio, el tipo de liderazgo que fortalezca estas decisiones 

tienen mucho interés como parte de la solución de la problemática que enmarque su proceso, 

es así como los colaboradores cumplen un rol importante como parte del trabajo y de la 

búsqueda de mejoras para adaptarse a las nuevas necesidades (Tarazona, 2022). 

Ahora bien, en la ciudad de Chiclayo, un reducido grupo de este sector conoce los 

efectos del liderazgo transformacional sobre sus colaboradores y los altos índices de motivación 

que se puede lograr con la práctica del mismo. En la empresa analizada existe un líder de campo 

que no practica algún tipo de liderazgo y no comprende las necesidades de los trabajadores para 

que se sientan totalmente motivados y realicen sus actividades con entusiasmo, los trabajadores 

no se sienten escuchados ni perciben que su opinión es considerada dentro de la toma de 

decisiones empresariales, esta problemática se vislumbra en la empresa con la falta de 

compromiso y adaptación a las nuevas necesidades, transmitiendo entre todo el equipo de 

trabajo desconfianza e indiferencia. En pocas palabras, no se conoce los aspectos fundamentales 

del liderazgo transformacional en la vida humana y empresarial; en consecuencia, produce 

malas prácticas en el desarrollo de funciones y falta de lealtad con la empresa. 
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Entonces, después de identificar la problemática en un ámbito general, se formula el problema 

de investigación ¿Cuál es la relación entre el Liderazgo transformacional y la motivación 

laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada?. Por lo tanto, el 

objetivo general del estudio es determinar la relación entre el Liderazgo transformacional y la 

motivación laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada y los 

objetivos específicos son: Identificar el nivel de liderazgo transformacional en la empresa de 

alquiler de maquinaria pesada; Identificar el nivel de motivación laboral en los trabajadores de 

la empresa de alquiler de maquinaria pesada; Analizar la relación entre las dimensiones del 

liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivación laboral de la empresa de alquiler 

de maquinaria pesada. 

La presente investigación beneficiará a la empresa, ya que se identificará como es el 

trabajo de un líder transformacional en una visión global que actúa hacia sus trabajadores con 

proactividad, autenticidad y coherencia en beneficio de las organizaciones y de la motivación 

de las personas. La investigación se realizó para poder dar a conocer a la empresa de alquiler 

de maquinaria pesada los beneficios de trabajar con el tipo de liderazgo transformacional que 

ofrece un impulso de mejora en el entorno, refuerza la identidad corporativa, mejora la 

autonomía, innova y sobre todo mantiene a los colaboradores motivados. Asimismo, su 

desarrollo es de vital importancia para futuras investigaciones que buscan conocer la utilidad 

del tema en la práctica de las personas y además podrá contribuir para la mejora del sector 

investigado, centrándose en las necesidades de cambio del comportamiento de los líderes en 

una verdadera transformación para lograr optimización en sus resultados. 
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Revisión de Literatura 

 

Idris et al. (2022) en su estudio mostraron como propósito examinar y analizar la 

relación entre los estilos de liderazgo, la cultura organizacional y la motivación laboral en el 

desempeño laboral. Se aplicó un diseño de investigación de enfoque cuantitativo y el estudio 

involucró a una muestra de 101 empleados. Para poder obtener información confiable 

emplearon como instrumento un cuestionario y aplicaron un método de análisis de componentes 

estructurados generalizados (GSCA). Los resultados del estudio demostraron que existe efecto 

positivo y significativo entre las variables de estudio y sus dimensiones. Se concluye que los 

estilos de liderazgos influyen significativamente en el rendimiento de los colaboradores y a su 

vez en la motivación laboral. Por otro lado, Alarcón & Ramos (2020) en su investigación tuvo 

como propósito analizar la motivación laboral en los colaboradores de la empresa Imapar, 

Panamá. Trabajaron en un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y con diseño 

transaccional; la población estuvo representada por colaboradores que fueron escogidos 

mediante un censo poblacional por ser una cantidad reducida. Se aplicó a las 8 personas un 

cuestionario de forma virtual y los resultados fueron aceptables, ya que se evidenció que los 

empleados se sienten contentos y valorados durante 25 años de servicio y el único factor 

causante de baja motivación es el salario. Asimismo, el autor Zhang et al. (2018) en su artículo 

presentado tuvo como propósito examinar el papel del liderazgo transformacional en la 

formación de las personas como requisito en la industria de construcción. Utilizaron el método 

lineal jerárquico (HLM) para su estudio y su muestra fueron 300 profesionales de la industria 

de construcción China, de los cuales solo fueron devueltas 251 respuestas aceptables y válidas. 

Los resultados demuestran que los líderes transformacionales fomentan la motivación en el 

comportamiento innovador de los trabajadores y además este tipo de liderazgo influye 

positivamente en el ambiente innovador percibido, los roles de liderazgo y ayuda a los gerentes 

y líderes de proyectos en la toma de decisiones. De la misma forma, Pilamunga (2018) en su 

tesis buscó caracterizar los factores que influyen en el estado de motivación de la mano de obra 

del sector de industria de la construcción mediante un estudio descriptivo. Para obtener los 

resultados esperados realizó una encuesta a 150 trabajadores, lo cual le permitió conocer que 

en un 50% se encuentran en un nivel de motivación alto, del 40% al 25% están en un nivel de 

medio y el 25% se encuentra en un nivel de motivación bajo. De igual manera, Carhuacusma 

(2021) en su estudio tuvo como objetivo general describir la motivación laboral de las personas 

que desarrollan actividades en la empresa Contratistas Generales C&B S.R.L. Su análisis fue 

cuantitativo, de tipo no experimental transversal y una muestra censal de 100 personas a quienes 
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se les aplicó un cuestionario para obtener como resultados que la necesidad del logro en la 

motivación tiene un puntaje del 36%, la necesidad de afiliación en la motivación tiene un 

puntaje del 33% y la necesidad del poder en la motivación tiene un puntaje del 31%. Finalmente, 

el nivel de motivación es bajo. Por otro lado, Rojas (2019) en su estudio presentó como objetivo 

conocer el ejercicio del Liderazgo transformacional de los trabajadores de la empresa Kanay 

S.A.C, Lima. Se enfocó en un estudio cuantitativo, diseño no experimental y de alcance 

descriptivo. Su muestra censal fue de 32 colaboradores y su instrumento un cuestionario que 

evalúo cuatro dimensiones: la consideración individualizada, la motivación inspiradora, la 

influencia idealizada y la estimulación intelectual. Los resultados señalaron que se percibe en 

un ámbito moderado con un 66% el liderazgo transformacional según la consideración 

individual y la estimulación intelectual. Por consiguiente, Huamán (2019) presentó un estudio 

donde su propósito fue determinar el nivel de ejercicio de liderazgo transformacional en los 

jefes y supervisores de la empresa Concyssa Industrial S.A.C. Fue una investigación básica, de 

tipo descriptiva y no experimental, de corte transversal. Sus resultados fueron presentados 

numéricamente mediante un enfoque cuantitativo y su muestra censal fue de 55 trabajadores de 

jefaturas. Mediante un cuestionario elaborado evalúo cuatro categorías: estimulación 

intelectual, consideración individualizada, motivación inspiracional e influencia idealizada, 

obteniendo como resultados un nivel de liderazgo transformacional del 33%. Ahora bien, López 

(2018) en su investigación buscó determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la 

motivación de los colaboradores en las empresas constructoras de Tarapoto. Se lograron obtener 

los resultados esperados mediante un estudio de tipo descriptivo correlacional y como técnica 

ejecutó una encuesta elaborada y estructurada para ser aplicada a 26 trabajadores. Los 

resultados del estudio mostraron que en cuanto a la aplicación del estilo transformacional en 

los jefes existen bajos niveles de desarrollo y se concluye con la relación directa entre las 

variables de estudio. Dioses (2018) mediante un estudio cuantitativo tuvo como objetivo 

determinar la relación entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral en una 

empresa constructora. Su metodología correlacional demostró que existe correlación positiva y 

significativa entre las variables de estudio en un 89%, según la muestra de 170 personas. 

Finalmente, Rojero et al. (2020) en su estudio buscó explicar la relación entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en los trabajadores de la ciudad de Durango, 

específicamente en los factores de cada variable, siendo las subdivisiones de la variable 

liderazgo transformacional la influencia idealizada, la motivación inspiracional, la estimulación 

intelectual, la consideración individualizada, las recompensas contingentes, la administración 

por excepción, laissez faire y el liderazgo transformacional. El estudio se ejecutó mediante el 
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estadístico SPSS, con una muestra de 20 empresas, y los resultados demostraron una valorada 

concordancia entre las variables de estudio y que según el modelo de Bass y Avolio (1990) el 

factor de liderazgo transformacional que presenta mayor relación sobre el factor “Motivos” es 

el de Influencia Idealizada con un valor del 0.140. 

En cuanto a las bases teóricas de cada variable, el liderazgo transformacional construye 

y modela nuevas expectativas en los trabajadores porque genera una visión motivante, una 

cultura organizacional compartida, apoyo mutuo y una ventaja por delante de la competencia 

con un alto nivel de desempeño que es un punto clave y un efecto multiplicador en la 

transformación individual y corporativa de una organización. 

Históricamente, el liderazgo transformacional analiza que sus primeras evidencias entre 

el siglo 49 y 50 a.C donde los reyes o los sacerdotes administraban los bienes de todo un pueblo, 

posteriormente al término de la segunda guerra mundial en Estados Unidos se llevó a cabo 

diferentes estudios del liderazgo donde se reconocía los roles, estilos y características que tiene 

este tipo de personas en las organizaciones. Así pues, siendo el liderazgo un tema muy amplio 

de estudiar, a principios del siglo XX donde surgió la “Teoría del súper hombre” se realizaba 

un análisis de los grandes hombres que habían pasado a la historia (Estrada, 2007). 

De acuerdo a Benavides (2014), citado en Chauca (2020) las evidencias encontradas 

sobre el liderazgo practicado con el pasar de los años, surge diferentes enfoques que nos dan a 

conocer como ha cambiado la personalidad de cada líder. Es así que en el año 1950, mediante 

el enfoque conductual, se esclareció algunas conductas que debe de tener un líder, como el 

control hacia los subordinados, exponiendo tres clases de liderazgo: democrático, autocrático y 

laissez faire. Posteriormente, surge el enfoque de contingencias en 1964, en donde se 

consideraba que el liderazgo es una interacción entre las personas con el poder y la influencia 

de un líder sobre los subordinados, visualizándose que el comportamiento y actitudes del líder 

repercuten totalmente en la conducta de los subordinados. Así pues, surge el enfoque de 

establecimiento de metas en el año 1974, mostrando 4 tipos diferentes de estilos: De apoyo, 

instructivo, participativo y orientado a los logros, los cuales se establecieron para mejorar el 

rendimiento de los subordinados en las empresas. Finalmente, la teoría contemporánea del 

liderazgo, donde se presenta el liderazgo transformacional, que contextualiza al líder como una 

persona con valores capaz de transformar las necesidades y aspiraciones de los colaboradores 

para darles una mejor visión de la meta que deben de lograr. Esta teoría define al líder 

transformacional como una persona creativa e innovadora, capaz de convencer a los 
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colaboradores de su competencia, transmitiendo confianza y convicción para seguirlos en la 

misma dirección. 

Asimismo, Fischman (2015) presentó en su libro El líder transformador I la teoría del 

liderazgo transformacional más reconocida, aceptada y efectiva para las empresas, definiendo 

cuatro acciones que se deben considerar: La estimulación intelectual, en donde los trabajadores 

deben demostrar su creatividad y cruzar aquellas barreras en el campo laboral; la motivación e 

inspiraciones, la cual guarda relación con la capacidad de todo líder de comunicar la visión y 

hacer partícipe a todos de la misma; la consideración individual, que señala la habilidad para 

propiciar el desarrollo de la persona mediante la motivación, la estimulación y la preocupación; 

y la influencia idealizada que demuestra la capacidad de lograr admiración y seguidores en un 

mismo ideal. 

Además, Fischman (2015) señala que el nivel más alto de liderazgo es transformador, 

siendo movilizado como un proceso que guía a las personas hacia los objetivos y las metas con 

un mismo propósito, además este estilo de liderazgo lo identifica como el mejor de todos porque 

dirige a gente hacia ideales.  

Para Nawaz (2018) el liderazgo transformacional transfiere una visión más clara y 

creativa sobre el logro de objetivos y metas organizacionales. Los agentes del cambio actúan 

de forma proactiva y motivando a sus seguidores, fortaleciendo la asociación emocional para 

hacerlos parte de una misma línea o dirección. Asimismo, Asbari et al. (2021) señala que en 

una empresa los colaboradores se ven influenciados por muchos factores en el logro de su 

rendimiento laboral, uno de ellos es el estilo de liderazgo que se aplica dentro de la organización 

y en cuanto mejor sea el liderazgo mejor será el desempeño de ellos.  La influencia del ejercicio 

del liderazgo transformacional en las personas fomenta el tratamiento adecuado de situaciones 

problemáticas dentro del entorno laboral y es fuente de crecimiento adicional para el trabajador 

al tener un líder que inspira y motiva a sus subordinados para lograr el autodesarrollo y el 

crecimiento empresarial (Sudargini y Purwanto, 2020).  

El liderazgo transformacional tiene la capacidad de llevar a una organización hacia el 

futuro, aumentando la productividad interna y externa que ayudará a cruzar fronteras para 

encontrar nuevas oportunidades en la época de globalización que todas las entidades tienen que 

enfrentar en el entorno competitivo (Poturak et al., 2020). Además, ayuda a enfrentar desafíos 

del entorno por medio de un líder que juega un rol muy importante en los intereses colectivos 

y el desempeño en las agencias administrativas (Nguyen et al., 2021). 
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Bass y Avolio (1994), citado en Palomo (2013) nos da a conocer cuatro dimensiones 

del liderazgo transformacional. La primera dimensión es la influencia idealizada que 

básicamente refleja el carisma y la capacidad de ser guía, conquistando a la persona con respeto 

y esperanza emocional que recuerda la visión en sus colaboradores. La segunda dimensión es 

la motivación inspiracional que produce pasión y admiración a los colaboradores por tener una 

guía que transmite su percepción. La tercera dimensión es la estimulación intelectual, en la cual 

el líder demuestra su capacidad para que las personas reflexionen de manera reformadora. La 

última dimensión es la consideración individualizada, donde se tiene en cuenta la opinión y 

aportación de cada miembro del equipo como valor significativo. 

La motivación laboral es el resultado de un idóneo liderazgo transformacional dirigido 

hacia la búsqueda de objetivos organizacionales, que canalizan en beneficio que genera 

mantener trabajadores emocionalmente positivos y que mantienen un comportamiento y una 

conducta social, capaz de generar vínculos afectivos con los miembros de la organización para 

mantener una comunicación asertiva en beneficio de la empresa. 

Los modelos teóricos de la motivación comienzan con la Teoría de la Motivación 

Humana de Maslow en el año 1943, donde se expone que las personas necesitan desde la 

protección, la colaboración, incitación y autorrealización para que su motivación vaya 

incrementando escalón por escalón y se puede satisfacer la necesidad más importante. Luego 

en el año 1950 surge el modelo de ERG de Clayton Alderfer donde la motivación lo clasifica 

en la existencia, las relaciones y el crecimiento; el autor alude que la persona puede tener 

diferentes necesidades que si son atendidas en conjunto pueden desarrollar motivación (Koonts 

y Weihrich, 2013). 

Asimismo, en 1968 la Teoría de los dos Factores explica como el trabajador se puede 

sentir en un horizonte de complacencia positiva o negativa, en donde lo positivo es la 

prosperidad, el progreso, la autorrealización, las ganancias y retos; y lo negativo son factores 

de higiene como la remuneración, el control en el trabajo, la formalidad y los requisitos del 

trabajo (Jones y George, 2014). Por último, McClelland enfatizó en su modelo de necesidades 

adquiridas, donde indica que en la sociedad los colaboradores tienen tres obligaciones: el logro, 

la adhesión y el poderío, logrando cumplir sus expectativas en las relaciones con el ambiente 

(Freeman et al., 2009) 

Van et al. (2021) señala que en una empresa los colaboradores desmotivados carecen de 

intención participativa, no valoran sus actividades, no se comprometen, mantienen una actitud 
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particular y obtienen un resultado muy bajo por ejercer esfuerzo para hacer las cosas cada día 

mejor. La motivación laboral se encuentra relacionada con la satisfacción laboral, ya que para 

poder sobresalir en el trabajo se debe de percibir una buena satisfacción, lo cual afecta el 

desempeño laboral que se puede ofrecer como parte del aporte óptimo de productividad (Susanti 

et al., 2019). 

Maldonado (2018) menciona dos factores motivacionales, el primero se sitúa en el 

incentivo económico, donde la persona ofrece su trabajo con el propósito de esperar una 

remuneración ganada, y la segunda es lo emocional, que se refleja en la satisfacción de la 

persona por el cumplimiento de su trabajo, por mantener un buen ambiente laboral y un buen 

avance profesional. Las dimensiones de la motivación son consideradas según la Teoría de los 

dos factores de Herzberg desarrollado en el año 1968. La primera dimensión es la motivacional, 

que se refiere a la realización personal y profesional del trabajador, el progreso y las acciones 

relacionadas con él. La segunda dimensión es la higiene, tomando en cuenta el entorno que 

rodea al trabajador en relación con las condiciones de trabajo que son ofrecidas, como la 

seguridad, las políticas, las condiciones laborales, el prestigio, la relación son su superior y con 

los miembros del equipo. (Puma y Estrada, 2020). 
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Materiales y métodos 

El enfoque del estudio es cuantitativo, ya que los resultados se presentaron de manera 

numérica, utilizando una herramienta que permitió probar la hipótesis, además, se utilizaron 

métodos estadísticos para identificar la relación entre las variables y dimensiones de estudio y 

el análisis descriptivo para señalar el nivel de liderazgo transformacional entre dimensiones 

(Hernández et al., 2014). El tipo de estudio fue aplicada porque basándonos en las ciencias 

formales de los estudios fundamentales se formulan problemas e hipótesis para resolver 

situaciones problemáticas de la sociedad (Ñaupas et al., 2014). Entonces se aplicó los 

conocimientos teóricos de ambas variables para ser ejecutados en la problemática de estudio y 

de esta forma encontramos posibles situaciones de mejora con los resultados obtenidos. El nivel 

del estudio fue descriptivo porque se identificó los aportes teóricos más resaltantes de cada 

variable, caracterizándolas desde los modelos identificados con el pasar del tiempo, aportes 

conceptuales y dimensiones que deben ser medibles. Asimismo, fue correlacional porque se 

busca identificar la correlación entre una variable y otra, obteniendo en sus valores un resultado 

positivo o negativo (Bernal, 2010). 

El diseño fue no experimental, transversal, porque el investigador no influyó en las 

variables ni tuvo control sobre ellas. Las variables no fueron manipuladas, solo fueron 

observadas en su contexto natural y en un único momento (Cabezas et al., 2018). La población 

representa todos los individuos que son parte de una investigación. De tal manera que la 

población objeto de estudio tiene a 100 trabajadores que laboran en el rubro de alquiler de 

maquinaria pesada de la ciudad de Chiclayo, específicamente en la empresa de alquiler de 

maquinaria pesada. La muestra se trabajó mediante un muestreo no probabilístico por 

conveniencia, porque al no ser muy grande la población se tomó todos sus representantes para 

obtener resultados claros, confiables y verídicos (Arias et al., 2016). 

La encuesta fue valorada para la selección de datos, por ser muy utilizada y aplicada en 

diferentes estudios del ámbito metodológico; y como instrumento el cuestionario, porque se 

ejecutó de manera estructurada según los resultados que quiere obtener el investigador. 

Además, el instrumento se efectuó según la investigación de Palomo (2013) y de Puma y 

Estrada (2020) en donde el cuestionario de la primera variable tuvo 24 ítems y la segunda 

variable 18 ítems, ambas en escala ordinal tipo Likert con las opciones: nunca, casi nunca, a 

veces, casi siempre y siempre. 
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Para el procedimiento de la investigación, en primer lugar se llevó a cabo una reunión 

con el representante de la empresa para posteriormente obtener un permiso y se pueda aplicar 

el instrumento de recolección de datos de manera presencial. Finalmente, el procesamiento de 

la información se elaboró con el apoyo del estadístico SPSS V28, en donde el análisis 

estadístico que se utilizó para la verificación de la hipótesis es el Rho Spearman, el cual evaluó 

la asociación entre las variables y sus dimensiones. Además, se empleó el programa Microsoft 

Excel para la preparación de tablas y gráficos que expusieron los resultados obtenidos. 
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Resultados 

Objetivo n°1: Nivel de liderazgo transformacional 

 

Figura 1 

Resultados obtenidos 

 
 

 

Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada 

 

Nota. Según los resultados obtenidos se identificó que el nivel de liderazgo transformacional 

en la empresa Santa de alquiler de maquinaria pesada se encuentra en un 76% en un nivel bajo 

y en un 24% en un nivel medio. 

En relación con los resultados obtenidos en la parte descriptiva, sobre el nivel de liderazgo 

transformacional que perciben los colaboradores de la empresa, se evidencia un nivel bajo, a 

consecuencia de que los líderes no manifiestan prácticas transformativas y se generaliza una 

relación débil entre los miembros de la empresa y el alto mando que debe captar la admiración 

de parte de los trabajadores. 

 

 



19 
 

 
 

Tabla 1 

Análisis de dimensiones de la variable 

 

 

Figura 2  

Resultados obtenidos 

 

Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada 

 

Nota. Según los resultados obtenidos, el análisis descriptivo de la dimensión influencia 

idealizada en un 44% se encuentra en un nivel bajo; la dimensión motivación inspiracional en 

un 50% está en nivel medio; la dimensión estimulación intelectual en un 51% se encuentra en 

nivel medio y la dimensión consideración individualizada el 44% está en un nivel medio. 

Finalmente, en su mayoría las dimensiones se encuentran en un nivel medio por la falta de 

presencia relevante de características que identifican un liderazgo transformacional. 
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Objetivo n°2: Nivel de motivación laboral  

Figura 3  

Resultados obtenidos 

 

Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada 

 

Nota. Según los resultados obtenidos, se identificó que el nivel de motivación laboral en la 

empresa de alquiler de maquinaria pesada se encuentra en un 75% en un nivel bajo y en un 25% 

en un nivel medio. En relación con los resultados obtenidos en la parte descriptiva, se evidencia 

un nivel bajo, a consecuencia del poco reconocimiento e importancia de parte de la empresa 

por mantener una alta motivación en la parte cognitiva de los trabajadores y la valoración en 

las funciones realizadas y cumplidas en el trabajo realizado. 
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Tabla 2 

Análisis de dimensiones de la variable 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada 

 

Nota. Según los resultados obtenidos en relación con las dimensiones de la variable, el análisis 

descriptivo de la dimensión factores motivacionales en un 44% está en nivel bajo y en la 

dimensión factores higiénicos el 37% está en un nivel alto, en consecuencia, los factores 

motivacionales son los menos reconocidos por los colaboradores y los factores higiénicos 

tienden a ser más reconocidos por los representantes de la empresa.  

 

 

Figura 4 

Resultados obtenidos 

 

 

Factores motivacionales Factores higiénicos 

fi % fi % 

Nivel bajo 42 44.0 v 36.0 

Nivel medio 36 40.0 27 27.0 

Nivel alto 22 16.0 37 37.0 

Total 100 100.0 100 100.0 



22 
 

 
 

Objetivo n°3: Relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional y las dimensiones 

de la motivación laboral  

Tabla 3 

Análisis del objetivo 

 

Nota. Según los resultados obtenidos en la Tabla 7 según el valor de coeficiente Rho de 

Spearman, existe relación significativa moderada entre la dimensión factores motivacionales y 

la influencia idealizada (0,448); y entre los factores motivacionales y la consideración 

individualizada (0,419); además existe relación significativa baja entre los factores 

motivacionales y la motivación inspiracional (0,261); entre los factores motivacionales y la 

estimulación intelectual (0,294); entre los factores higiénicos y la estimulación intelectual 

(0,224) y entre los factores higiénicos y la consideración individualizada (0,248). Finalmente, 

existe relación significativa muy baja entre los factores higiénicos y la motivación inspiracional 

(0,119). Se concluye que el nivel de significancia en algunas correlaciones es mayor a 0,05, lo 

cual demuestra que los resultados obtenidos son exclusivamente para la investigación 

presentada. 

En relación con los resultados obtenidos en la parte estadística, se evidencia que no 

existe relaciones altas entre las dimensiones de las variables porque el liderazgo 

transformacional practicado no ha eliminado en su totalidad la motivación de los colaboradores, 

es decir, se debe trabajar para dar un valor significativo a los trabajadores y que se cumpla con 

los requerimientos laborales tanto motivacionales como higiénicos. 

 

 

 

Influencia 

idealizada 

Motivación 

inspiracional 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

Rho 

Spearman 

Factores 

Motivacionales 

Coeficiente de 

correlación 

,448** ,261** ,294** ,419** 

Sig. (bilateral) ,000 ,009 ,003 ,000 

N 100 100 100 100 

Factores 

higiénicos 

Coeficiente de 

correlación 

,356** ,119 ,224* ,248* 

Sig. (bilateral) ,000 ,237 ,025 ,013 

N 100 100 100 100 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Objetivo general: Relación entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral  

 

Tabla 3  

Análisis del objetivo 

 

N = 100 

 

Nota. Según los resultados obtenidos en la Tabla 7 el -p=Sig. (bilateral) =0.000 < 0.01, lo que 

indica que existe relación significativa entre los elementos identificados. El valor de coeficiente 

Rho de Spearman = 0.432, lo cual determina que existe relación positiva moderada entre el 

liderazgo transformacional y la motivación laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler 

de maquinaria pesada. 

En relación con los resultados del objetivo general, se evidencia una relación positiva 

moderada por el impacto que genera el nivel bajo de una variable sobre la otra, ya que, las 

condiciones frustrantes de los colaboradores deben ser preocupantes para la empresa, tal que, 

el estado de ánimo que genera el cumplimiento de las actividades para lograr el éxito en la 

empresa. 

 

 

 

 

 

 

 Motivación laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,432** 

Sig. (bilateral) ,000 

  

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Discusión 

 

Según el objetivo específico nº 01, identificar el nivel de liderazgo transformacional en 

la empresa de alquiler de maquinaria pesada, se evidencia que la empresa tiene un gran 

porcentaje de nivel bajo, según el 76% de respuestas obtenidas. Al respecto, Zhang et al. (2018) 

menciona que la formación de colaboradores es muy relevante como requisito en la industria 

de construcción y nos menciona que los líderes transformacionales fomentan la motivación en 

el comportamiento innovador de los trabajadores y además este tipo de liderazgo ejerce en la 

influencia positiva mediante el clima de innovación percibido, los roles de liderazgo, etc. Así 

mismo, cabe destacar que Rojas (2019) en su investigación presentó como objetivo conocer el 

ejercicio del Liderazgo transformacional de los trabajadores de la empresa Kanay S.A.C, Lima 

y los resultados, por el contrario, señalaron que se percibe en un ámbito moderado con un 66% 

el liderazgo transformacional según la consideración individual y la estimulación intelectual, 

asimismo, se argumenta que sus dimensiones se encuentran en nivel medio debido a la carencia 

de características de líder. Finalmente, los resultados guardan similitud con la investigación de 

Huamán (2019), donde solo el 33% señala la práctica del liderazgo transformacional, el cual 

fue evaluado con las mismas categorías: estimulación intelectual, consideración 

individualizada, motivación inspiracional e influencia idealizada. Haciendo énfasis a los 

resultados de la investigación, se argumenta que el nivel de liderazgo depende mucho del 

carácter y compromiso que tenga el jefe de operaciones que, ante los resultados presentados, se 

evidencia la falta de una correcta dirección hace que los colaboradores desconozcan el objetivo 

que se debe lograr y el compromiso que necesita la empresa para destacar en el rubro. De esta 

manera, Nawas (2018) afirma que los agentes del cambio actúan de forma proactiva y 

motivando a sus seguidores, fortaleciendo la asociación emocional para hacerlos parte de una 

misma línea o dirección, es así como, la estimulación intelectual cumple un rol fundamental 

cuando el líder estimula la innovación en su equipo de trabajo, toma decisiones creativas, etc. 

Además, Bass y Avolio (1994), citado en Palomo (2013) afirma que en la estimulación 

intelectual, el líder demuestra su capacidad para que las personas reflexionen de manera 

reformadora. 

 

En relación con el objetivo específico nº 02, identificar el nivel de motivación laboral 

en los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. La empresa tiene un gran 

porcentaje de nivel bajo, según el 75% de respuestas obtenidas. Asimismo, tanto los factores 

motivacionales como los factores higiénicos presentan un 44% de nivel bajo en la organización. 
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Ante ello, cabe destacar lo contrario con los resultados de Ramos (2020), en donde la conclusión 

de su estudio evidencia que los empleados se sienten contentos y valorados durante 25 años de 

servicio y el único factor causante de baja motivación es el salario. Por otro lado, Carhuacusma 

(2021) en su estudio concluyó con un nivel de motivación promedio bajo, haciendo énfasis a 

los resultados de la investigación, se argumenta que los colaboradores reconocen que los 

factores higiénicos tienden a ser más reconocidos porque se sienten a gusto cuando la 

remuneración aumenta de esta manera hay mayor motivación en los colaboradores mediante 

reconocimientos o recompensas.  Pero, los resultados difieren con Pilamunga (2018) que en su 

tesis buscó caracterizar los factores que influyen en el estado de motivación de la mano de obra 

del sector de industria de la construcción mediante un estudio descriptivo, teniendo al 50% de 

trabajadores en un nivel de motivación alto, siendo los factores más importantes de su 

motivación el salario, los beneficios y las recompensas recibidas de la empresa. De esta manera, 

Maldonado (2018) enfatiza dos factores motivacionales muy importantes, el primero se sitúa 

en el incentivo económico, donde la persona ofrece su trabajo con el propósito de esperar una 

remuneración ganada, y la segunda es lo emocional que se refleja en la satisfacción de la 

persona por el cumplimiento de su trabajo. Asimismo, Van et al. (2021) señala que en una 

empresa los colaboradores desmotivados carecen de intención participativa, no valoran sus 

actividades, no se comprometen, mantienen una actitud particular y obtienen un resultado muy 

bajo por ejercer esfuerzo para hacer las cosas cada día mejor. 

 

En relación con el objetivo específico nº 03, analizar la relación entre las dimensiones 

del liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivación laboral de la empresa de 

alquiler de maquinaria pesada, los resultados señalaron que existe relación significativa 

moderada entre la dimensión factores motivacionales y la influencia idealizada (0,448); y entre 

los factores motivacionales y la consideración individualizada (0,419); además existe relación 

significativa baja entre los factores motivacionales y la motivación inspiracional (0,261); entre 

los factores motivacionales y la estimulación intelectual (0,294); entre los factores higiénicos y 

la estimulación intelectual (0,224) y entre los factores higiénicos y la consideración 

individualizada (0,248). Finalmente, existe relación significativa muy baja entre los factores 

higiénicos y la motivación inspiracional (0,119). Estos resultados guardan similitud con Dioses 

(2018), el cual mediante un muestreo probabilístico demostró que existe correlación positiva y 

significativa entre las variables de estudio en un 89%. Haciendo énfasis a los resultados de la 

investigación, se argumenta que así existe un jefe responsable en campo, pero sin ningún tipo 

de liderazgo para con sus colaboradores, no fomentará consigo la motivación de los mismos, 
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dirigiendo el esfuerzo colectivo hacia el logro de los objetivos, considerando la dimensión 

humana y emocional de los trabajadores. De esta manera, Van et al. (2021) señala que en una 

empresa los colaboradores desmotivados carecen de intención participativa, no valoran sus 

actividades, no se comprometen, mantienen una actitud particular y obtienen un resultado muy 

bajo por ejercer esfuerzo para hacer las cosas cada día mejor. Finalmente, los modelos teóricos 

de la motivación comienzan con la Teoría de la Motivación Humana de Maslow en el año 1943, 

donde formula que las personas necesitan desde la protección, la colaboración, incitación y 

autorrealización para que su motivación vaya incrementando escalón por escalón y se puede 

satisfacer la necesidad más importante (Koonts y Weihrich, 2013). 
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Conclusiones 

 

1. Se identificó un nivel de liderazgo transformacional bajo. En tal sentido se puede 

reconocer que según la percepción de los colaboradores el guía de la empresa no tiene 

la capacidad para influir respeto y admiración, en el cual tampoco influye en el 

crecimiento profesional de cada persona, además de omitir su opinión significativa y de 

mucho valor para la empresa según los requerimientos del sector de alquiler de 

maquinaria pesada. 

 

2. En el estudio se identificó un nivel de motivación laboral bajo. En tal sentido se 

considera que no se ha logrado articular los elementos suficientes para que el trabajador 

se sienta comprometido con la empresa, siendo importante un incentivo económico justo 

que la persona espera por el trabajo realizado, además de encontrarse insatisfecho con 

el ambiente laboral, la cultura organizacional y el reconocimiento emocional que todo 

colaborador necesita para estimar que su trabajo es valorado.  

 

3. En el estudio se analizó una relación significativa baja y muy baja entre las dimensiones 

del liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivación laboral. En tal 

sentido, es muy importante trabajar en los requerimientos motivacionales e higiénicos 

de cada colaborador para lograr el compromiso hacia la empresa y con el guía 

empresarial. 
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Recomendaciones 

 

1. El capital humano es muy importante en las empresas, para lo cual, es relevante que se 

seleccione a la persona correcta que cumpla con el perfil de líder transformacional, para 

que se pueda crear una conexión directa y motivacional con los trabajadores, lo que 

beneficiará el cumplimiento de los objetivos empresariales en el sector de alquiler de 

maquinaria pesada. 

 

2. Implementar un plan estratégico en relación con las tendencias actuales, trabajando el 

área de recursos humanos para evaluar la insuficiencia del pago en las remuneraciones 

de cada trabajador y las necesidades emocionales que se necesita mejorar, como 

actividades de reconocimiento y satisfacción laboral. 

 

 

3. Se debe ejecutar una capacitación completa sobre liderazgo transformacional, dirigido 

a la persona seleccionada para el cumplimiento de estas funciones, de esta manera se 

logrará delegar cooperativamente funciones en la empresa, fomentar el compañerismo, 

establecer canales de comunicación y sobre todo establecer la autonomía y creatividad 

para ofrecer más a la empresa. 
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Anexos 

Anexo 1: Cuestionarios de variables 
 

 
ESCUELA DE POSGRADO 

 

Cuestionario N°01 

 

Variable: Liderazgo transformacional 

 

Objetivo: Medir la variable Liderazgo transformacional 

Estudiante: Leonardo Rodríguez Ruiz 

Muestra: Trabajadores de la empresa Santa Victoria Equipos y Maquinaria S.R.L 

Instrucciones: Estimados colegas me encuentro realizando una investigación para obtener 

información sobre la Relación entre el Liderazgo transformacional y la motivación laboral en 

el rubro de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 2022. La información que nos proporcione 

será anónima y confidencial.  

Muchas gracias 

Escala de valoración:  

 

Ítems 1 2 3 4 5 

Dimensión: Influencia idealizada 

1. El líder comparte a su equipo de trabajo la visión      

2. El líder se involucra en el logro de la visión      

3. El líder comparte con el equipo de trabajo la misión      

4. El líder se involucra en lograr la misión      

5. El líder estimula la práctica de valores organizacionales      

6. La líder practica los valores organizacionales      

Dimensión: Motivación inspiracional 

7. El líder inspira claramente las expectativas y necesidades de los trabajadores      

8. El líder es una fuerza impulsadora en los trabajadores      

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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9. Siento admiración por mi líder      

10. El líder fomenta la admiración entre sus trabajadores      

11. El líder apoya el trabajo en equipo      

12. Siento confianza para trabajar en equipo con mi líder      

Dimensión: Estimulación intelectual 

13. El líder estimula la innovación en su equipo de trabajo      

14. El líder toma decisiones innovadoras      

15. El líder estimula la creatividad en su equipo de trabajo      

16. El líder toma decisiones creativas      

17. El líder me genera confianza para ser parte de la toma de decisiones en la empresa      

18. El líder considera a todo el equipo de trabajo para tomar decisiones en mejora de 

la empresa 
     

Dimensión: Consideración individualizada 

19. Siento que puedo comunicarme con mi líder sin ningún problema      

20. La comunicación con el líder incrementa mi confianza para poder expresarme      

21. El líder apoya las decisiones del trabajador      

22. El líder apoya el trabajo de cada trabajador      

23. El líder entiende y valora el trabajo de cada persona      

24. El líder entiende los cambios que realiza el trabajador en mejora de la organización      
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ESCUELA DE POSGRADO 

 

Cuestionario N°02 

 

Variable: Motivación laboral 

 

Objetivo: Medir la variable Motivación laboral 

Estudiante: Leonardo Rodríguez Ruiz 

Muestra: Trabajadores de la empresa Santa Victoria Equipos y Maquinaria S.R.L 

Instrucciones: Estimados colegas me encuentro realizando una investigación para obtener 

información sobre la Relación entre el Liderazgo transformacional y la motivación laboral en 

el rubro de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 2022. La información que nos proporcione 

será anónima y confidencial.  

Muchas gracias 

Escala de valoración:  

 

Ítems 1 2 3 4 5 

Dimensión: Factores Motivacionales 

25. La empresa le ofrece incentivos por el cumplimiento de objetivos      

26. La empresa asciende a los trabajadores       

27. El trabajador siente que merece un ascenso por tiempo de servicios      

28. La empresa reconoce mi labor y esfuerzo      

29. El trabajador recibe reconocimientos según sus niveles de productividad      

30. La empresa le ofrece línea de carrera      

31. La empresa libera el potencial profesional en el puesto que ocupa cada trabajador      

32. La empresa motiva el talento personal de los trabajadores      

33. El trabajador se siente realizado en la empresa      

Dimensión: Factores higiénicos 

34. La remuneración recibida cumple sus expectativas      

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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35. La realización de las tareas requiere mucho esfuerzo físico      

36. El espacio físico donde realiza sus funciones es seguro      

37. Las relaciones interpersonales con sus compañeros de trabajo son afectuosas      

38. Mantiene una buena comunicación con todos los miembros de la organización      

39. El clima laboral lo motiva constantemente      

40. Puede expresar sus emociones libremente      

41. Las políticas que establece la empresa son justas      

42. Las políticas de la empresa ayudan a resolver los conflictos laborales fácilmente      
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables 

 

 

 

Variable Definición Nominal Dimensiones Indicadores 

 

Liderazgo 

Transformacional 

 

 

El liderazgo transformacional es la 

implementación de un estilo diferente 

por medio de estímulos a los seguidores 

que buscan acercamientos novedosos 

para la asignación de tareas que son 

parte de un reto empresarial (Palomo, 

2013). 

Influencia idealizada 

Misión  

Visión 

Valores 

Motivación inspiracional 

Líder inspirador 

Admiración 

Trabajo en equipo 

 

Estimulación intelectual 

Innovación 

Creatividad 

Toma de decisiones 

Consideración 

individualizada 

Comunicación 

Apoyo 

Entendimiento 

Motivación laboral 

La ausencia de factores de higiene y 

motivacionales causan el total fracaso 

en la actitud de los trabajadores, 

además, en el marco liberal la falta de 

prestaciones puede dejar insatisfecho y 

con cambios poco significativos al 

momento de cumplir con sus funciones 

dentro de una organización (Puma y 

Estrada, 2020). 

Factores motivacionales 

Incentivos 

Ascensos 

Reconocimientos 

Línea de carrera 

Realización personal 

Factores higiénicos 

Remuneración 

Seguridad 

Relaciones interpersonales 

Clima laboral 

Políticas 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables 

Problema Principal Objetivo Principal Hipótesis Variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Cuál es la relación entre el 

Liderazgo transformacional y la 

motivación laboral de los 

trabajadores de la empresa de 

alquiler de maquinaria pesada? 

Determinar la relación entre el Liderazgo transformacional y la motivación 

laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

El liderazgo transformacional tiene 

relación directa y significativa sobre 

la motivación laboral en el rubro de 

alquiler de maquinaria pesada, 

Chiclayo 2022. 

Independiente: Liderazgo transformacional 

Dependiente: Motivación laboral 

Objetivos específicos Dimensiones Indicadores 

Identificar el nivel de liderazgo transformacional en la empresa de alquiler 

de maquinaria pesada. 

Variable: Liderazgo transformacional 

Influencia idealizada 
Misión 

Visión 

 Valores 

Identificar el nivel de motivación laboral en los trabajadores de la empresa 

de alquiler de maquinaria pesada. Motivación inspiracional 
Líder inspirador 

Admiración 

 Trabajo en equipo 

Analizar la relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional y 

las dimensiones de la motivación laboral de la empresa de alquiler de 

maquinaria pesada. 

Estimulación intelectual 

 

Innovación 

Creatividad 

Toma de decisiones 

 

 Consideración 

individualizada 

Comunicación 

Apoyo 

Entendimiento 

Variable: Motivación laboral 

Factores motivacionales 

Incentivos 

Ascensos 

Reconocimientos 

Línea de carrera 

Realización personal 

Factores higiénicos 

Remuneración 

Seguridad 

Relaciones interpersonales 

Clima laboral 

Políticas 

Diseño y Tipo de investigación Población, muestra y muestreo 
Técnica e instrumento de 

recolección de datos 
Procedimiento y procesamiento de datos 

Enfoque Cuantitativo, Diseño No 

Experimental-Transversal, Nivel 

Descriptivo-Correlacional 

Población: 100 trabajadores del rubro de alquiler de maquinaria pesada. 

Muestra Censal: 100 trabajadores. 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Procedimiento: Se aplicará un 

cuestionario a 100 

trabajadores de la empresa de 

alquiler de maquinaria 

pesada. 

Procesamiento: Análisis mediante el 

estadístico SPSS v28, tabulaciones y gráficos 

en Microsoft Excel. 
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Anexo 3: Validación de instrumentos 

 

 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Quien suscribe, Mg. Rafael Camilo Girón Córdova, mediante la presente hago constar que el 

instrumento utilizado para la recolección de datos del proyecto de tesis para obtener el grado de Maestro 

en Administración y Dirección de Empresas, titulado “Relación entre el Liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en empresa de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 

2022.”, elaborado por la Est. Luis Leonardo Rodríguez Ruiz; reúne los requisitos suficientes y 

necesarios para ser considerados válidos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro 

de los objetivos que se plantearon en la investigación. 

 

Atentamente  

 

      Chiclayo, 19 de julio de 2022. 

 

 

 

 

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO 

 

 

 

Nombre             :       Rafael Camilo Girón Córdova 

Cargo Actual    :       Docente del Área de Talento humano – Dpto. CC.EE. – USAT 

Miembro del Instituto de Bioética – USAT 

Miembro del Instituto de CC. Para el Matrimonio y la Familia - USAT 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Quien suscribe, Mg. Fernando Arriola Jiménez, mediante la presente hago constar que el instrumento 

utilizado para la recolección de datos del proyecto de tesis para obtener el grado de Maestro en 

Administración y Dirección de Empresas, titulado “Relación entre el Liderazgo transformacional 

y la motivación laboral en empresa de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 2022.”, elaborado 

por la Est. Luis Leonardo Rodríguez Ruiz; reúne los requisitos suficientes y necesarios para ser 

considerados válidos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que 

se plantearon en la investigación. 

 

Atentamente  

 

      Chiclayo, 18 de julio de 2022. 

 

 

 

 

 

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO 

 

 

 

Nombre             :      Fernando Arriola Jiménez 

Cargo Actual    :      Docente 
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 Anexo 4: Carta de Autorización de la empresa 

 

 


