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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre el Liderazgo transformacional
y la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. La
metodologia utilizada fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional
y disefio no experimental transversal. Se trabajo con el cuestionario, que fue aplicado de forma
presencial a 100 trabajadores que desempefiaban diferentes funciones en las areas de la
empresa. Los resultados indicaron que en un 76% el liderazgo trasnformacional se encuentra
en un nivel bajo; la motivacion 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 llegé a la
conclusion que existe relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la

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

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

higiénicos



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



Introduccion

Actualmente, en las empresas el estilo de liderazgo es de vital importancia para los
colaboradores y es practicado y ejecutado en muchas entidades publicas y privadas, pero se
puede visualizar aun muchos escenarios en los que falta un compromiso real de parte de las
autoridades hacia un mejor servicio y presencia potencial en busqueda de ofrecer mejores
condiciones laborables en relacion con un trato cordial a las personas y la préactica del trabajo
en equipo (Torrejon et al., 2022).

En México, algunas empresas del sector de las Mypes no han tenido la capacidad de
adaptarse a las nuevas situaciones y desafios que se viene enfrentando en el contexto
organizacional, a causa de no tener una persona gque 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 afios. Ademas, después de los cinco afios de dar comienzo a
las actividades de cada 100 empresas solo sobrevivira el 25% (Rojero et al., 2019). Asimismo,
en una reunién realizada en el Club financiero Génova con los responsables de Zenger Folkman,
Repsol, Banco Santander y Grupo P&A se debatid sobre la situacion actual en el entorno de
globalizacion, en donde surge la discusion de una problematica en donde la mayoria 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 introduccion de nuevas tecnologias 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 reunion entre los asistentes debati6 y presentd

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

El sector de construccion otorga en la actualidad a los miembros de cada pais
empleabilidad y aporte al producto bruto interno en su economia 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 disminucién

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

Asi pues, para Stanley McChrystal, comandante en jefe de los Estados Unidos, el tipo
de liderazgo que se debe poner en préactica es aquel que genera confianza en sus trabajadores

para esforzarse en escenarios mas complejos y cambiantes. Ademas de conectarse con la



motivacion intrinseca de las personas para impulsar un trabajo hacia un mismo proposito
(Capitalismo Consciente, 2022). Es asi, también, que la motivacion es de gran relevancia en el
desempefio 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 practica de un buen
liderazgo ayude y guie el desarrollo de cada uno de ellos, mediante una técnica fundamental
que se debe de practicar en cada empresa. Esto ha traido como consecuencia una brecha en
todas las empresas que impide la préctica del liderazgo transformacional por el poco interés al
talento humanao, sin estimar que el éxito de las empresas depende de la motivacion 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 planificacion y el cambio que requiere el

entorno empresarial.

En el Perd, Dercomag busca consolidarse como especialista en el servicio de alquiler de
maquinaria pesada, tractores agricolas y camiones, con una continuidad operacional durante un
afio, ya que la demanda crece durante los 365 dias y en beneficio de este servicio exclusivo se
busca crear valor que diferencie el servicio ofrecido. Teniendo en cuenta la solucion en
diferentes etapas, con respecto al negocio, el tipo de liderazgo que fortalezca estas decisiones
tienen mucho interés como parte de la solucion de la problematica que enmarque su proceso,
es asi como los colaboradores cumplen un rol importante como parte del trabajo y de la

busqueda 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 indices de motivacion
que se puede lograr con la practica del mismo. En la empresa analizada existe un lider de campo
gue no practica algun tipo de liderazgo y no comprende las necesidades de los trabajadores para
gue se sientan totalmente motivados y realicen sus actividades con entusiasmo, los trabajadores
no se sienten escuchados ni perciben que su opinidn es considerada dentro de la toma de
decisiones empresariales, esta problematica se vislumbra en la empresa con la falta de
compromiso y adaptacion 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 précticas en el desarrollo de funciones y falta de lealtad con la empresa.



Entonces, después de identificar la problematica en un ambito general, se formula el problema
de investigacion ¢Cual es la relacion entre el Liderazgo transformacional y la motivacion
laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada?. Por lo tanto, el
objetivo general del estudio es determinar la relacion entre el Liderazgo transformacional y la
motivacion laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada y los
objetivos especificos son: Identificar el nivel de liderazgo transformacional en la empresa de
alquiler de maquinaria pesada; Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa de alquiler de maquinaria pesada; Analizar la relacién entre las dimensiones del
liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivacion laboral de la empresa de alquiler

de maquinaria pesada.

La presente investigacion beneficiara a la empresa, ya que se identificara como es el
trabajo de un lider transformacional en una vision global que actla hacia sus trabajadores con
proactividad, autenticidad y coherencia en beneficio de las organizaciones y de la motivacion
de las personas. La investigacion se realiz6 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
autonomia, 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 préactica de las personas y ademas podra contribuir para la mejora del sector
investigado, centrandose en las necesidades de cambio del comportamiento de los lideres en

una verdadera transformacion para lograr optimizacion en sus resultados.
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Revision de Literatura

Idris et al. (2022) en su estudio mostraron como propdsito examinar y analizar la
relacion entre los estilos de liderazgo, la cultura organizacional y la motivacion laboral en el
desempefio laboral. Se aplicd un disefio de investigacion de enfoque cuantitativo y el estudio
involucr6 a una muestra de 101 empleados. Para poder obtener informacién confiable
emplearon como instrumento un cuestionario y aplicaron un método de analisis 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 motivacion laboral. Por otro lado, Alarcon & Ramos (2020) en su investigacion tuvo
como propdsito analizar la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Imapar,
Panama. Trabajaron en un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y con disefio
transaccional; la poblacién estuvo representada por colaboradores que fueron escogidos
mediante un censo poblacional por ser una cantidad reducida. Se aplicé a las 8 personas un
cuestionario de forma virtual y los resultados fueron aceptables, ya que se evidencié que los
empleados se sienten contentos y valorados durante 25 afios de servicio y el Unico factor
causante de baja motivacion es el salario. Asimismo, el autor Zhang et al. (2018) en su articulo
presentado tuvo como propdsito examinar el papel del liderazgo transformacional en la
formacion de las personas como requisito en la industria de construccion. Utilizaron el método
lineal jerarquico (HLM) para su estudio y su muestra fueron 300 profesionales de la industria
de construccion China, de los cuales solo fueron devueltas 251 respuestas aceptables y validas.
Los resultados demuestran que los lideres transformacionales fomentan la motivacién en el
comportamiento innovador de los trabajadores y ademéas este tipo de liderazgo influye
positivamente en el ambiente innovador percibido, los roles de liderazgo y ayuda a los gerentes
y lideres de proyectos en la toma de decisiones. De la misma forma, Pilamunga (2018) en su
tesis busco caracterizar los factores que influyen en el estado de motivacién de la mano de obra
del sector de industria de la construccion mediante un estudio descriptivo. Para obtener los
resultados esperados realizd una encuesta a 150 trabajadores, lo cual le permitié conocer que
en un 50% se encuentran en un nivel de motivacion alto, del 40% al 25% estan en un nivel de
medio y el 25% se encuentra en un nivel de motivacion bajo. De igual manera, Carhuacusma
(2021) en su estudio tuvo como objetivo general describir la motivacion laboral de las personas
que desarrollan actividades en la empresa Contratistas Generales C&B S.R.L. Su analisis fue

cuantitativo, de tipo no experimental transversal y una muestra censal de 100 personas a quienes
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se les aplicé un cuestionario para obtener como resultados que la necesidad del logro en la
motivacion tiene un puntaje del 36%, la necesidad de afiliacion en la motivacion tiene un
puntaje del 33% y la necesidad del poder en la motivacion tiene un puntaje del 31%. Finalmente,
el nivel de motivacion es bajo. Por otro lado, Rojas (2019) en su estudio presenté como objetivo
conocer el ejercicio del Liderazgo transformacional de los trabajadores de la empresa Kanay
S.A.C, Lima. Se enfocO en un estudio cuantitativo, disefio no experimental y de alcance
descriptivo. Su muestra censal fue de 32 colaboradores y su instrumento un cuestionario que
evallio cuatro dimensiones: la consideracion individualizada, la motivacion inspiradora, la
influencia idealizada y la estimulacion intelectual. Los resultados sefialaron que se percibe en
un ambito moderado con un 66% el liderazgo transformacional segin la consideracion
individual y la estimulacién intelectual. Por consiguiente, Huaman (2019) presento un estudio
donde su proposito fue determinar el nivel de ejercicio de liderazgo transformacional en los
jefes y supervisores de la empresa Concyssa Industrial S.A.C. Fue una investigacién basica, 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 evalio cuatro categorias: estimulacion
intelectual, consideracion individualizada, motivacion inspiracional e influencia idealizada,
obteniendo como resultados un nivel de liderazgo transformacional del 33%. Ahora bien, Lopez
(2018) en su investigacion buscd determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la
motivacion 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
ejecutd una encuesta elaborada y estructurada para ser aplicada a 26 trabajadores. Los
resultados del estudio mostraron que en cuanto a la aplicacion del estilo transformacional en
los jefes existen bajos niveles de desarrollo y se concluye con la relacion directa entre las
variables de estudio. Dioses (2018) mediante un estudio cuantitativo tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral en una
empresa constructora. Su metodologia correlacional demostrd que existe correlacion positiva y
significativa entre las variables de estudio en un 89%, segun la muestra de 170 personas.
Finalmente, Rojero et al. (2020) en su estudio busco explicar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la ciudad de Durango,
especificamente en los factores de cada variable, siendo las subdivisiones de la variable
liderazgo transformacional la influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion
intelectual, la consideracion individualizada, las recompensas contingentes, la administracion

por excepcion, laissez faire y el liderazgo transformacional. El estudio se ejecuté mediante el
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estadistico SPSS, con una muestra de 20 empresas, Yy los resultados demostraron una valorada
concordancia entre las variables de estudio y que segun el modelo de Bass y Avolio (1990) el
factor de liderazgo transformacional que presenta mayor relacion sobre el factor “Motivos” es

el de Influencia Idealizada con un valor del 0.140.

En cuanto a las bases tedricas de cada variable, el liderazgo transformacional construye
y modela nuevas expectativas en los trabajadores porque genera una vision motivante, una
cultura organizacional compartida, apoyo mutuo y una ventaja por delante de la competencia
con un alto nivel de desempefio que es un punto clave y un efecto multiplicador en la

transformacion individual y corporativa de una organizacion.

Histéricamente, el liderazgo transformacional analiza que sus primeras evidencias entre
el siglo 49y 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 llevd a cabo
diferentes estudios del liderazgo donde se reconocia los roles, estilos y caracteristicas que tiene
este tipo de personas en las organizaciones. Asi pues, siendo el liderazgo un tema muy amplio
de estudiar, a principios del siglo XX donde surgi6 la “Teoria del stiper hombre” se realizaba

un analisis de los grandes hombres que habian 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 afios, surge diferentes enfoques que nos dan a
conocer como ha cambiado la personalidad de cada lider. Es asi que en el afio 1950, mediante
el enfoque conductual, se esclarecié algunas conductas que debe de tener un lider, como el
control hacia los subordinados, exponiendo tres clases de liderazgo: democratico, autocratico y
laissez faire. Posteriormente, surge el enfoque de contingencias en 1964, en donde se
consideraba que el liderazgo es una interaccion entre las personas con el poder y la influencia
de un lider sobre los subordinados, visualizandose que el comportamiento y actitudes del lider
repercuten totalmente en la conducta de los subordinados. Asi pues, surge el enfoque de
establecimiento de metas en el afio 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 teoria contemporanea del
liderazgo, donde se presenta el liderazgo transformacional, que contextualiza al lider como una
persona con valores capaz de transformar las necesidades y aspiraciones de los colaboradores
para darles una mejor visién de la meta que deben de lograr. Esta teoria define al lider

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

misma direccion.

Asimismo, Fischman (2015) presento6 en su libro El lider transformador | la teoria del
liderazgo transformacional méas reconocida, aceptada y efectiva para las empresas, definiendo
cuatro acciones que se deben considerar: La estimulacion intelectual, en donde los trabajadores
deben demostrar su creatividad y cruzar aquellas barreras en el campo laboral; la motivacion e
inspiraciones, la cual guarda relacién con la capacidad de todo lider de comunicar la vision y
hacer participe a todos de la misma; la consideracion individual, que sefiala la habilidad para
propiciar el desarrollo de la persona mediante la motivacion, la estimulacion y la preocupacion;
y la influencia idealizada que demuestra la capacidad de lograr admiracién y seguidores en un

mismo ideal.

Ademas, Fischman (2015) sefiala que el nivel mas alto de liderazgo es transformador,
siendo movilizado como un proceso que guia a las personas hacia los objetivos y las metas con
un mismo propdsito, ademas 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 visién méas clara y
creativa sobre el logro de objetivos y metas organizacionales. Los agentes del cambio acttan
de forma proactiva y motivando a sus seguidores, fortaleciendo la asociacion emocional para
hacerlos parte de una misma linea o direccion. Asimismo, Asbari et al. (2021) sefiala 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 organizacion
y en cuanto mejor sea el liderazgo mejor sera el desempefio de ellos. La influencia del ejercicio
del liderazgo transformacional en las personas fomenta el tratamiento adecuado de situaciones
problematicas dentro del entorno laboral y es fuente de crecimiento adicional para el trabajador
al tener un lider 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 organizacion hacia el
futuro, aumentando la productividad interna y externa que ayudara a cruzar fronteras para
encontrar nuevas oportunidades en la época de globalizacion que todas las entidades tienen que
enfrentar en el entorno competitivo (Poturak et al., 2020). Ademas, ayuda a enfrentar desafios
del entorno por medio de un lider que juega un rol muy importante en los intereses colectivos

y el desempefio en las agencias administrativas (Nguyen et al., 2021).



14

Bass y Avolio (1994), citado en Palomo (2013) nos da a conocer cuatro dimensiones
del liderazgo transformacional. La primera dimension es la influencia idealizada que
basicamente refleja el carisma y la capacidad de ser guia, conquistando a la persona con respeto
y esperanza emocional que recuerda la vision en sus colaboradores. La segunda dimensién es
la motivacion inspiracional que produce pasion y admiracion a los colaboradores por tener una
guia que transmite su percepcion. La tercera dimension es la estimulacion intelectual, en la cual
el lider demuestra su capacidad para que las personas reflexionen de manera reformadora. La
altima dimensién es la consideracion individualizada, donde se tiene en cuenta la opinion y

aportacion de cada miembro del equipo como valor significativo.

La motivacion laboral es el resultado de un idoneo liderazgo transformacional dirigido
hacia la busqueda 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 vinculos afectivos con los miembros de la organizacion para

mantener una comunicacion asertiva en beneficio de la empresa.

Los modelos tedricos de la motivacion comienzan con la Teoria de la Motivacion
Humana de Maslow en el afio 1943, donde se expone que las personas necesitan desde la
proteccion, la colaboracién, incitacion y autorrealizacion para que su motivacién vaya
incrementando escalon por escalon y se puede satisfacer la necesidad méas importante. Luego
en el afio 1950 surge el modelo de ERG de Clayton Alderfer donde la motivacion 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 motivacion (Koonts
y Weihrich, 2013).

Asimismo, en 1968 la Teoria de los dos Factores explica como el trabajador se puede
sentir en un horizonte de complacencia positiva 0 negativa, en donde lo positivo es la
prosperidad, el progreso, la autorrealizacion, las ganancias y retos; y lo negativo son factores
de higiene como la remuneracion, el control en el trabajo, la formalidad y los requisitos del
trabajo (Jones y George, 2014). Por ultimo, McClelland enfatizé en su modelo de necesidades
adquiridas, donde indica que en la sociedad los colaboradores tienen tres obligaciones: el logro,
la adhesion y el poderio, logrando cumplir sus expectativas en las relaciones con el ambiente
(Freeman et al., 2009)

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

intencion 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 dia
mejor. La motivacion laboral se encuentra relacionada con la satisfaccion laboral, ya que para
poder sobresalir en el trabajo se debe de percibir una buena satisfaccion, lo cual afecta el
desempefio laboral que se puede ofrecer como parte del aporte 6ptimo de productividad (Susanti
etal., 2019).

Maldonado (2018) menciona dos factores motivacionales, el primero se sitGa en el
incentivo econdémico, donde la persona ofrece su trabajo con el proposito de esperar una
remuneracion ganada, y la segunda es lo emocional, que se refleja en la satisfacciéon de la
persona por el cumplimiento de su trabajo, por mantener un buen ambiente laboral y un buen
avance profesional. Las dimensiones de la motivacion son consideradas segun la Teoria de los
dos factores de Herzberg desarrollado en el afio 1968. La primera dimension es la motivacional,
que se refiere a la realizacion personal y profesional del trabajador, el progreso y las acciones
relacionadas con él. La segunda dimension es la higiene, tomando en cuenta el entorno que
rodea al trabajador en relacion con las condiciones de trabajo que son ofrecidas, como la
seguridad, las politicas, las condiciones laborales, el prestigio, la relacién 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
numeérica, utilizando una herramienta que permitid probar la hipétesis, ademas, se utilizaron
métodos estadisticos para identificar la relacion entre las variables y dimensiones de estudio y
el andlisis descriptivo para sefialar el nivel de liderazgo transformacional entre dimensiones
(Hernandez et al., 2014). El tipo de estudio fue aplicada porque basandonos en las ciencias
formales de los estudios fundamentales se formulan problemas e hipétesis para resolver
situaciones problematicas de la sociedad (Naupas et al., 2014). Entonces se aplicd los
conocimientos tedricos de ambas variables para ser ejecutados en la problematica de estudio y
de esta forma encontramos posibles situaciones de mejora con los resultados obtenidos. El nivel
del estudio fue descriptivo porque se identifico los aportes tedricos mas resaltantes de cada
variable, caracterizandolas 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 correlacion entre una variable y otra, obteniendo en sus valores un resultado

positivo o negativo (Bernal, 2010).

El disefio fue no experimental, transversal, porque el investigador no influy6 en las
variables ni tuvo control sobre ellas. Las variables no fueron manipuladas, solo fueron
observadas en su contexto natural y en un inico momento (Cabezas et al., 2018). La poblacion
representa todos los individuos que son parte de una investigacion. De tal manera que la
poblacion objeto de estudio tiene a 100 trabajadores que laboran en el rubro de alquiler de
maquinaria pesada de la ciudad de Chiclayo, especificamente en la empresa de alquiler de
maquinaria pesada. La muestra se trabaj0 mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, porque al no ser muy grande la poblacion se tomd todos sus representantes para

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

La encuesta fue valorada para la seleccion de datos, por ser muy utilizada y aplicada en
diferentes estudios del ambito metodologico; y como instrumento el cuestionario, porque se
ejecutd de manera estructurada segun los resultados que quiere obtener el investigador.
Ademas, el instrumento se efectud segln la investigacion de Palomo (2013) y de Puma y
Estrada (2020) en donde el cuestionario de la primera variable tuvo 24 items y la segunda
variable 18 items, 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 investigacion, en primer lugar se llevd a cabo una reunion
con el representante de la empresa para posteriormente obtener un permiso y se pueda aplicar
el instrumento de recoleccion de datos de manera presencial. Finalmente, el procesamiento de
la informacion se elabor6 con el apoyo del estadistico SPSS V28, en donde el analisis
estadistico que se utilizo para la verificacion de la hipétesis es el Rho Spearman, el cual evalud
la asociacion entre las variables y sus dimensiones. Ademas, se empled el programa Microsoft

Excel para la preparacion de tablas y graficos que expusieron los resultados obtenidos.



18

Resultados

Objetivo n°1: Nivel de liderazgo transformacional

Figura 1l

Resultados obtenidos
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Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada

Nota. Segun los resultados obtenidos se identifico 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 relacion 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 lideres no manifiestan practicas transformativas y se generaliza una
relacion débil entre los miembros de la empresa y el alto mando que debe captar la admiracién

de parte de los trabajadores.



Tabla 1

Andalisis de dimensiones de la variable
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Influencia Motivacion Estimulacion Consideracion
idealizada inspiracional intelectual individualizada
fi % fi % fi % fi %
Nivel bajo 44 44.0 16 16.0 17 17.0 12 12.0
Nivel 40 40.0 50 50.0 51 51.0 44 44.0
medio
Nivel alto 16 16.0 34 34.0 32 320 44 44.0
Total 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0
Figura 2

Resultados obtenidos
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Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada
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Nota. Segun los resultados obtenidos, el analisis descriptivo de la dimension influencia

idealizada en un 44% se encuentra en un nivel bajo; la dimension motivacion inspiracional en

un 50% esta en nivel medio; la dimension estimulacion intelectual en un 51% se encuentra en

nivel medio y la dimensidn consideracion individualizada el 44% esta en un nivel medio.

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

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

Figura 3

Resultados obtenidos
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Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada

Nota. Segun los resultados obtenidos, se identificd que el nivel de motivacion 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 relacion 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 motivacion en la parte cognitiva de los trabajadores y la valoracion en

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

Andalisis de dimensiones de la variable

Factores motivacionales Factores higiénicos

fi % fi %
Nivel bajo 42 44.0 Vv 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

Figura 4

Resultados obtenidos
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Fuente: Encuesta realizada a 100 trabajadores de la empresa investigada

Nota. Segun los resultados obtenidos en relacion con las dimensiones de la variable, el analisis
descriptivo de la dimension factores motivacionales en un 44% esta en nivel bajo y en la
dimension factores higiénicos el 37% esta en un nivel alto, en consecuencia, los factores
motivacionales son los menos reconocidos por los colaboradores y los factores higiénicos

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



22

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

de la motivacion laboral

Tabla 3

Andlisis del objetivo

Influencia  Motivaciéon  Estimulacion  Consideracién
idealizada inspiracional  intelectual individualizada

Factores Coeficiente de ,448™ 261" ,294™ ,419™
Motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,009 ,003 ,000
Rho N 100 100 100 100
Spearman Factores Coeficiente de ,356™ ,119 224" 248"
higiénicos correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,237 ,025 ,013
N 100 100 100 100

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

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Segun los resultados obtenidos en la Tabla 7 segun el valor de coeficiente Rho de
Spearman, existe relacion significativa moderada entre la dimension factores motivacionales y
la influencia idealizada (0,448); y entre los factores motivacionales y la consideracion
individualizada (0,419); ademas existe relacion significativa baja entre los factores
motivacionales y la motivacion inspiracional (0,261); entre los factores motivacionales y la
estimulacion intelectual (0,294); entre los factores higiénicos y la estimulacién intelectual
(0,224) y entre los factores higiénicos y la consideracion individualizada (0,248). Finalmente,
existe relacion significativa muy baja entre los factores higiénicos y la motivacion 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 investigacion
presentada.

En relacion con los resultados obtenidos en la parte estadistica, 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 motivacion 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.
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Obijetivo general: Relacién entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral

Tabla 3

Andlisis del objetivo

Motivacién laboral

Coeficiente de

., 432"
correlacién

Rho de Liderazgo
Spearman transformacional

Sig. (bilateral) ,000

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

N =100

Nota. Segun los resultados obtenidos en la Tabla 7 el -p=Sig. (bilateral) =0.000 < 0.01, lo que
indica que existe relacion significativa entre los elementos identificados. El valor de coeficiente
Rho de Spearman = 0.432, lo cual determina que existe relacion positiva moderada entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler
de maquinaria pesada.

En relacion con los resultados del objetivo general, se evidencia una relacion 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 animo que genera el cumplimiento de las actividades para lograr el éxito en la

empresa.
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Discusion

Segun el objetivo especifico n° 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, segun el 76% de respuestas obtenidas. Al respecto, Zhang et al. (2018)
menciona que la formacién de colaboradores es muy relevante como requisito en la industria
de construccion y nos menciona que los lideres transformacionales fomentan la motivacion en
el comportamiento innovador de los trabajadores y ademas este tipo de liderazgo ejerce en la
influencia positiva mediante el clima de innovacion percibido, los roles de liderazgo, etc. Asi
mismo, cabe destacar que Rojas (2019) en su investigacidn presenté 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, sefialaron que se percibe en un &mbito moderado con un 66%
el liderazgo transformacional segln la consideracion individual y la estimulacion intelectual,
asimismo, se argumenta que sus dimensiones se encuentran en nivel medio debido a la carencia
de caracteristicas de lider. Finalmente, los resultados guardan similitud con la investigacion de
Huaman (2019), donde solo el 33% sefiala la practica del liderazgo transformacional, el cual
fue evaluado con las mismas categorias: estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, motivacion inspiracional e influencia idealizada. Haciendo énfasis a los
resultados de la investigacion, se argumenta que el nivel de liderazgo depende mucho del
caracter y compromiso que tenga el jefe de operaciones que, ante los resultados presentados, se
evidencia la falta de una correcta direccion 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 actian de forma proactiva y
motivando a sus seguidores, fortaleciendo la asociacién emocional para hacerlos parte de una
misma linea o direccion, es asi como, la estimulacion intelectual cumple un rol fundamental
cuando el lider estimula la innovacién en su equipo de trabajo, toma decisiones creativas, etc.
Ademas, Bass y Avolio (1994), citado en Palomo (2013) afirma que en la estimulacion
intelectual, el lider demuestra su capacidad para que las personas reflexionen de manera

reformadora.

En relacion con el objetivo especifico n° 02, identificar el nivel de motivacion laboral
en los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada. La empresa tiene un gran
porcentaje de nivel bajo, segln el 75% de respuestas obtenidas. Asimismo, tanto los factores

motivacionales como los factores higiénicos presentan un 44% de nivel bajo en la organizacion.



25

Ante ello, cabe destacar lo contrario con los resultados de Ramos (2020), en donde la conclusién
de su estudio evidencia que los empleados se sienten contentos y valorados durante 25 afios de
servicio y el unico factor causante de baja motivacion es el salario. Por otro lado, Carhuacusma
(2021) en su estudio concluy6 con un nivel de motivacidén promedio bajo, haciendo énfasis a
los resultados de la investigacion, se argumenta que los colaboradores reconocen que los
factores higiénicos tienden a ser mas reconocidos porque se sienten a gusto cuando la
remuneracion aumenta de esta manera hay mayor motivacion en los colaboradores mediante
reconocimientos o recompensas. Pero, los resultados difieren con Pilamunga (2018) que en su
tesis busco caracterizar los factores que influyen en el estado de motivacién de la mano de obra
del sector de industria de la construccion mediante un estudio descriptivo, teniendo al 50% de
trabajadores en un nivel de motivacion alto, siendo los factores mas importantes de su
motivacion 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 sitda
en el incentivo econémico, donde la persona ofrece su trabajo con el proposito de esperar una
remuneracion ganada, y la segunda es lo emocional que se refleja en la satisfaccion de la
persona por el cumplimiento de su trabajo. Asimismo, Van et al. (2021) sefiala que en una
empresa los colaboradores desmotivados carecen de intencion 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 dia mejor.

En relacion con el objetivo especifico n° 03, analizar la relacion entre las dimensiones
del liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivacién laboral de la empresa de
alquiler de maquinaria pesada, los resultados sefialaron que existe relacion significativa
moderada entre la dimension factores motivacionales y la influencia idealizada (0,448); y entre
los factores motivacionales y la consideracion individualizada (0,419); ademas existe relacion
significativa baja entre los factores motivacionales y la motivacion inspiracional (0,261); entre
los factores motivacionales y la estimulacion intelectual (0,294); entre los factores higiénicos y
la estimulacion intelectual (0,224) y entre los factores higiénicos y la consideracion
individualizada (0,248). Finalmente, existe relacion significativa muy baja entre los factores
higiénicos y la motivacion inspiracional (0,119). Estos resultados guardan similitud con Dioses
(2018), el cual mediante un muestreo probabilistico demostré que existe correlacion positiva y
significativa entre las variables de estudio en un 89%. Haciendo énfasis a los resultados de la
investigacion, se argumenta que asi existe un jefe responsable en campo, pero sin ningun tipo

de liderazgo para con sus colaboradores, no fomentara consigo la motivacion de los mismos,
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dirigiendo el esfuerzo colectivo hacia el logro de los objetivos, considerando la dimension
humana y emocional de los trabajadores. De esta manera, Van et al. (2021) sefiala que en una
empresa los colaboradores desmotivados carecen de intencion 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 dia mejor. Finalmente, los modelos tedricos
de la motivacion comienzan con la Teoria de la Motivacion Humana de Maslow en el afio 1943,
donde formula que las personas necesitan desde la proteccion, la colaboracién, incitacion y
autorrealizacion para que su motivacién vaya incrementando escalon por escalén y se puede

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

1. Se identifico un nivel de liderazgo transformacional bajo. En tal sentido se puede
reconocer que segun la percepcion de los colaboradores el guia de la empresa no tiene
la capacidad para influir respeto y admiracion, en el cual tampoco influye en el
crecimiento profesional de cada persona, ademas de omitir su opinién significativa y de
mucho valor para la empresa segun los requerimientos del sector de alquiler de

maquinaria pesada.

2. En el estudio se identifico un nivel de motivacién 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 econémico justo
que la persona espera por el trabajo realizado, ademas 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. Encel estudio se analiz6 una relacién significativa baja y muy baja entre las dimensiones
del liderazgo transformacional y las dimensiones de la motivacion laboral. En tal
sentido, es muy importante trabajar en los requerimientos motivacionales e higienicos
de cada colaborador para lograr el compromiso hacia la empresa y con el guia

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 lider transformacional, para
que se pueda crear una conexion directa y motivacional con los trabajadores, lo que
beneficiara el cumplimiento de los objetivos empresariales en el sector de alquiler de

maquinaria pesada.

2. Implementar un plan estratégico en relacion con las tendencias actuales, trabajando el
area 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 satisfaccion laboral.

3. Se debe ejecutar una capacitacion completa sobre liderazgo transformacional, dirigido
a la persona seleccionada para el cumplimiento de estas funciones, de esta manera se
lograra delegar cooperativamente funciones en la empresa, fomentar el compafierismo,
establecer canales de comunicacion y sobre todo establecer la autonomia y creatividad

para ofrecer mas a la empresa.
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ANEexXos
Anexo 1: Cuestionarios de variables

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

ESCUELA DE POSGRADO
Cuestionario N°01

Variable: Liderazgo transformacional

Objetivo: Medir la variable Liderazgo transformacional

Estudiante: Leonardo Rodriguez Ruiz

Muestra: Trabajadores de la empresa Santa Victoria Equipos y Maquinaria S.R.L
Instrucciones: Estimados colegas me encuentro realizando una investigacion para obtener
informacion sobre la Relacion entre el Liderazgo transformacional y la motivacién laboral en
el rubro de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 2022. La informacion que nos proporcione
sera anonima y confidencial.

Muchas gracias

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

items 112131 a

Dimension: Influencia idealizada

El lider comparte a su equipo de trabajo la vision

El lider se involucra en el logro de la vision

El lider comparte con el equipo de trabajo la mision

El lider se involucra en lograr la mision

El lider estimula la préctica de valores organizacionales

1
2
3
4.
5
6

La lider practica los valores organizacionales

Dimension: Motivacion inspiracional

7.

El lider inspira claramente las expectativas y necesidades de los trabajadores

8.

El lider es una fuerza impulsadora en los trabajadores
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9. Siento admiracion por mi lider

10. El lider fomenta la admiracidn entre sus trabajadores

11. El lider apoya el trabajo en equipo

12. Siento confianza para trabajar en equipo con mi lider

Dimension: Estimulacién intelectual

13. El lider estimula la innovacion en su equipo de trabajo

14. El lider toma decisiones innovadoras

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

16. El lider toma decisiones creativas

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

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

la empresa

Dimensién: Consideracion individualizada

19. Siento que puedo comunicarme con mi lider sin ningtn problema

20. La comunicacion con el lider incrementa mi confianza para poder expresarme

21. El lider apoya las decisiones del trabajador

22. El lider apoya el trabajo de cada trabajador

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

24. El lider entiende los cambios que realiza el trabajador en mejora de la organizacion




USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

ESCUELA DE POSGRADO
Cuestionario N°02
Variable: Motivacion laboral

Objetivo: Medir la variable Motivacion laboral

Estudiante: Leonardo Rodriguez Ruiz

Muestra: Trabajadores de la empresa Santa Victoria Equipos y Maquinaria S.R.L
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Instrucciones: Estimados colegas me encuentro realizando una investigacion para obtener

informacion sobre la Relacion entre el Liderazgo transformacional y la motivacion laboral en

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

sera andnima y confidencial.
Muchas gracias
Escala de valoracion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

Items

Dimensién: 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 segun sus niveles de productividad

30. La empresa le ofrece linea 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

Dimension: Factores higiénicos

34. La remuneracion recibida cumple sus expectativas
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35. La realizacion de las tareas requiere mucho esfuerzo fisico

36. El espacio fisico donde realiza sus funciones es seguro

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

38. Mantiene una buena comunicacién con todos los miembros de la organizacion

39. El clima laboral o motiva constantemente

40. Puede expresar sus emociones libremente

41. Las politicas que establece la empresa son justas

42. Las politicas de la empresa ayudan a resolver los conflictos laborales facilmente
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para la asignacion de tareas que son
parte de un reto empresarial (Palomo,
2013).

Estimulacidn intelectual

Variable Definicién Nominal Dimensiones Indicadores
Mision
Influencia idealizada Vision
Valores

El liderazgo transformacional es la Motivacion insoiracional Ll’cai\edr inspirador
_ implementacion de un estilo diferente otivacion Inspiraciona Traba'r(r)"erﬁcelolrji o
T Llflerazg(_) | por medio de estimulos a los seguidores In:]ovacic’?n P
ransformaciona :
que buscan acercamientos novedosos Creatividad

Toma de decisiones

Consideracién
individualizada

Comunicacion
Apoyo
Entendimiento

Motivacion laboral

La ausencia de factores de higiene y
motivacionales causan el total fracaso
en la actitud de los trabajadores,
ademas, 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 organizacion (Pumay
Estrada, 2020).

Factores motivacionales

Incentivos
AsCensos
Reconocimientos
Linea de carrera
Realizacion personal

Factores higiénicos

Remuneracion
Seguridad
Relaciones interpersonales
Clima laboral
Politicas
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Problema Principal

Objetivo Principal

Hipdtesis

Variables

¢Cual es la relacion entre el
Liderazgo transformacional y la
motivacion  laboral de los
trabajadores de la empresa de
alquiler de maquinaria pesada?

Determinar la relacién entre el Liderazgo transformacional y la motivacion
laboral de los trabajadores de la empresa de alquiler de maquinaria pesada.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de liderazgo transformacional en la empresa de alquiler
de maquinaria pesada.

Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
de alquiler de maquinaria pesada.

Analizar la relacién entre las dimensiones del liderazgo transformacional y
las dimensiones de la motivacion laboral de la empresa de alquiler de
maquinaria pesada.

El liderazgo transformacional tiene
relacion directa y significativa sobre
la motivacion laboral en el rubro de
alquiler de maquinaria pesada,
Chiclayo 2022.

Independiente: Liderazgo transformacional
Dependiente: Motivacion laboral

Dimensiones Indicadores
Variable: Liderazgo transformacional
L Mision
Influencia idealizada Vision
Valores
L Lider inspirador
Motivacion inspiracional —
Admiracion
Trabajo en equipo
Estimulacion intelectual Innovacion
Creatividad

Toma de decisiones

Comunicacion

Consideracién

individualizada Apoyo

Entendimiento

Variable: Motivacioén laboral

Incentivos

Ascensos

Factores motivacionales Reconocimientos

Linea de carrera

Realizacion personal

Remuneracién

Seguridad

Factores higiénicos Relaciones interpersonales

Clima laboral

Politicas

Disefio y Tipo de investigacion

Poblacion, muestra y muestreo

Técnica e instrumento de
recoleccién de datos

Procedimiento y procesamiento de datos

Enfoque Cuantitativo, Disefio No
Experimental-Transversal, Nivel
Descriptivo-Correlacional

Pablacion: 100 trabajadores del rubro de alquiler de maquinaria pesada.
Muestra Censal: 100 trabajadores.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Procedimiento: Se aplicara un

cuestionario a 100 Procesamiento:  Anélisis  mediante el
trabajadores de la empresa de  estadistico SPSS v28, tabulaciones y gréficos
alquiler ~de  maquinaria  en Microsoft Excel.

pesada.
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Anexo 3: Validacion de instrumentos

USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Mg. Rafael Camilo Giron Cdérdova, mediante la presente hago constar que el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos del proyecto de tesis para obtener el grado de Maestro
en Administracion y Direccion de Empresas, titulado “Relacion entre el Liderazgo
transformacional y la motivacién laboral en empresa de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo
2022.”, elaborado por la Est. Luis Leonardo Rodriguez Ruiz; reune los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro
de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente
Chiclayo, 19 de julio de 2022.
FIRMA DEL JUEZ EXPERTO
Nombre . Rafael Camilo Girén Cérdova
Cargo Actual Docente del Area 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



USAT

Universidad Catédlica
Santa Teribic de Magravejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, DR. JORGE AUGUSTO MUNDACA GUERREA, mediante la presente hago
constar que el mstrumento utilizado para la recoleccion de datos del proyvecto de tesis para obtener
el grado de Maestro en Administracion v Direccion de Empresas, titulado “Relacion entre el
Liderazgo transformacional y la motivacion laboral en empresa de alguiler de magquinaria
pesada, Chiclayo 2022.”, elaborado por la Est. Luis Leonardo Rodriguez Ruiz: reine los
requisitos suficientes v necesarios para ser considerados validos y confiables v, por tanto, aptos
para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la mvestigacion.

Atentamente
Chiclayo, 20 de julio de 2022,
DR. JORGE AU INDACA GUERRA
Nombre : JORGE AUGUSTO MUNDACA GUERRA

Cargo Actual : DOCENTE USAT
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USAT

Universidad Catdlica

Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Mg. Fernando Arriola Jiménez, mediante la presente hago constar que el instrumento
utilizado para la recoleccion de datos del proyecto de tesis para obtener el grado de Maestro en
Administracion y Direccion de Empresas, titulado “Relacion entre el Liderazgo transformacional
y la motivacion laboral en empresa de alquiler de maquinaria pesada, Chiclayo 2022.”, elaborado
por la Est. Luis Leonardo Rodriguez Ruiz; reine los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que
se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 18 de julio de 2022.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Nombre :  Fernando Arriola Jiménez

Cargo Actual : Docente



Anexo 4: Carta de Autorizacion de la empresa

atiresy
sv MAGEIN RIS ARE SANTA VICTORIA EQUIPOS Y MAQUINARIAS S.R.L.

m 4\ RUC: 20600250419
- Alquiler de maquinaria pesada, maquinaria agricola.

CARTA DE AUTORIZACION

Chiclayo 21 de julio del 2022.

Por ¢l presente documento, yo Maritza Ruiz de Rodriguez identificado con DNI N°
16611033, en mi calidad de representante legal de la empresa SANTA VICTORIA
EQUIPOS Y MAQUINARIAS S.R.L, autorizo al maestrante Rodriguez Ruiz Luis
Leonardo de Administracién y Direccion de Empresas de la Universidad Santo Toribio de
Mogrovejo, a utilizar ¢l nombre ¢ informacién confidencial de la empresa, que represento,
para el desarrollo de su Tesis de Postgrado.

La empresa precisa que toda la informacion proporcionada serd para uso exclusivamente
académico; caso contrario, ¢l maestrante quedard sujeto a responsabilidad civil por daflos
y perjuicios que cause; asf como, las sanciones de cardcter penal o legal a que hubiere lugar.

SANTA VCTORA EOUPOS Y MADUIARIS SAL

M Mizkm

Maritza Ruiz de Rodriguez

DNI N® 16611033

Urb. Avientel Mz C9 Lote 11 Pimentel - Chiclayo
RUC N*® 20600250419

Celular: 968757289

& Mz €9 Lote 11 Urb. Avientel - Pimentel - Chiclayo - Lambayeque

0

074 - 485057
979652349 - 979079040
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