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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar los niveles de motivacion
laboral entre los colaboradores de las aerolineas internacionales que operan en el
Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, en Callao, durante el afio 2023. Esta
investigacion es de tipo aplicada, con un disefio descriptivo y un enfoque
cuantitativo. La poblacién de estudio incluyé a hombres y mujeres empleados en las
aerolineas internacionales, y la muestra estuvo compuesta por 170 colaboradores.
Se utiliz6 un cuestionario validado para recopilar datos sobre los niveles de
motivacion, empowerment, competitividad e identidad de los participantes

conformado por 12 preguntas.

Los principales resultados revelan que las aerolineas estudiadas poseen un entorno
laboral con varias fortalezas destacadas. En primer lugar, el 53% de los
encuestados presentan un alto nivel de motivacion, lo cual es beneficioso para la
eficiencia operativa y el clima organizacional. El 68% de los empleados perciben un
nivel medio de empowerment y el 67% de los encuestados muestran una gran
afinidad con las empresas para las que trabajan. Finalmente, el 55% de los
encuestados exhiben altos niveles de competitividad.

En resumen, los datos recopilados sugieren que las aerolineas estudiadas se
benefician de tener empleados altamente motivados y competitivos, con un sentido
moderado de empowerment y una fuerte afinidad hacia sus organizaciones. Estas
caracteristicas combinadas contribuyen a un entorno laboral productivo y positivo, lo
cual es crucial para el éxito y la sostenibilidad de las aerolineas en un mercado tan

exigente y competitivo.

Palabras clave: motivacion laboral, empowerment, competitividad, identidad, clima laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the levels of work motivation among
employees of international airlines that operate at the Jorge Chavez International Airport, in
Callao, during the year 2023. This research is of an applied type, with a descriptive design
and a quantitative approach. The study population included men and women employed in
international airlines, and the sample was made up of 170 employees. A validated
guestionnaire was used to collect data on the participants’ levels of maotivation,

empowerment, competitiveness and identity made up of 12 questions.

The main results reveal that the airlines studied have a work environment with several
outstanding strengths. Firstly, 53% of respondents have a high level of motivation, which is
beneficial for operational efficiency and the organizational climate. 68% of employees
perceive a medium level of empowerment and 67% of those surveyed show a great affinity
with the companies they work for. Finally, 55% of those surveyed exhibit high levels of

competitiveness.

In summary, the data collected suggests that the airlines studied benefit from having highly
motivated and competitive employees, with a moderate sense of empowerment and a strong
affinity towards their organizations. These combined characteristics contribute to a
productive and positive work environment, which is crucial to the success and sustainability

of airlines in such a demanding and competitive market.

Keywords: work motivation, empowerment, competitiveness, identity, work environment.
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INTRODUCCION

Este estudio examina los niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez
en 2023. Se busca identificar los factores que influyen en su motivacion en un
entorno competitivo y en constante cambio, con el objetivo de desarrollar estrategias
gue mejoren la motivacién y el rendimiento laboral. La investigacién se estructura en

seis capitulos.

En el primer capitulo, se describe la informacién general, proporcionando datos
sobre el area estratégica de desarrollo del proyecto, la actividad econdémica y la

localizacion del alcance de la solucién.

En el segundo capitulo, se detalla la descripcion de la investigacion, explicando la

justificacion del proyecto.

En el tercer capitulo se presenta el marco referencial, que incluye datos de
antecedentes disponibles sobre la variable, y el marco tedrico, que define los

términos y conceptos relevantes para la investigacion.

En el cuarto capitulo, se exponen las hipétesis y la operacionalizacién de las

variables.

En el quinto capitulo, se presenta la metodologia de la investigacién, la muestra
utilizada, las técnicas de recoleccién de datos aplicadas y los resultados mas
destacados obtenidos. Este capitulo también incluye tablas y gréaficos elaborados

mediante un programa estadistico para el andlisis de datos.

En el sexto capitulo, se desarrolla la propuesta de innovacién, describiendo el
alcance esperado, el mercado objetivo potencial del servicio y los detalles de la
propuesta de innovacion. Ademas, se ofrece un procedimiento paso a paso para la

propuesta de mejora y su fundamento.

Finalmente, se proporcionan las conclusiones del estudio y las recomendaciones

relacionadas tanto con estas conclusiones como con la propuesta de mejora.
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CAPITULO I: INFORMACION GENERAL

1.1 Titulo del Proyecto

Niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,
Callao 2023.

1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario

En este estudio, se eligidé la linea de investigacion centrada en la
Mejora de Procesos y Operaciones, debido a que, se busca entender a fondo
como los procesos operativos de una organizacion impactan en la motivacion
de los empleados, proponiendo mejoras especificas con el objetivo de crear
un entorno laboral positivo, mejorar el rendimiento laboral y aumentar la
satisfaccion de los colaboradores, asegurando condiciones laborales

adecuadas y promoviendo un ambiente de trabajo seguro y productivo.

Por consecuente, dentro de los puntos de mejora a nivel empresarial,
podriamos incluir aspectos como la puntualidad de los vuelos, la calidad del
servicio al cliente, la seguridad operativa, mayor retencion de talento,

aumento de productividad y gestion de recursos humanos.

1.3 Actividad econdémica en la que se aplicaria la investigacion

La presente investigacion se centra en la gestion del talento humano,
puesto que tiene como objetivo mejorar significativamente la motivacion
laboral de los empleados de aerolineas internacionales, teniendo en cuenta
su estabilidad emocional, situacion financiera y progreso profesional. En el
caso especifico del Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, los trabajadores

del sector de la aviacion han experimentado desafios como licencias sin
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sueldo o reducciones significativas en sus salarios, lo que impacta
negativamente en su estabilidad econémica y emocional. La carga laboral en
el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez increment6 en un 53.6%, 15.1% y
39.2% con relacion al 2021 (OSITRAN 2021), elevando el estrés laboral. En
resumen, se observa que la desmotivacion laboral de los empleados del
aeropuerto increment6 debido a las acciones que las aerolineas tomaron a

raiz de la pandemia.

1.4 Alcance de la solucién

Esta propuesta consiste en capacitar a los colaboradores 2 veces al
afio por personal capacitado; quienes tienen la experiencia, recursos y
conocimiento necesario para motivar, aumentar la productividad, inspirar y
fortalecer la confianza de los colaboradores como seres individuales para el
beneficio de las aerolineas en las que se desempefan. Esta propuesta
implementa la mejora continua, donde mensualmente se reuniran los jefes
con el personal, con el objetivo de que alcancen sus ideales. Optimizando; de
esta manera, la operacion de las aerolineas internacionales del Aeropuerto

Internacional Jorge Chavez, Callao 2023.
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CAPITULO II: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1 Descripcion de larealidad problematica

A nivel global, la motivacion laboral ha experimentado modificaciones
debido a la pandemia. Esto se debe a los cambios en las modalidades de trabajo,
donde se incluye el trabajo remoto, semi-presencial, la flexibilidad de horarios y la
exploracion de un balance armonioso entre la vida laboral y la personal. Como
resultado de estos cambios, muchas personas se han sentido motivadas con
estos cambios y han amentado su productividad. Por lotanto, muchas empresas
siguen explorando maneras de mantener a sus trabajadores motivados
constantemente. Sin embargo, es importante tener en cuenta que, por el impacto
negativo a nivel econdmico luego de la pandemia, muchas personas en todo el

mundo se han quedado sin empleo (OIT, 2021).

En diversos paises de América Latina, se registra una mayor cantidad de
horas de trabajo en comparacion con otras naciones, lo que hace que la
motivacién en el ambito laboral sea altamente apreciada; sin embargo, existe un
elevado déficit motivacional, debido a las estructuras jerarquicas, la corrupcion y
las variaciones en la economia han provocado una sensacion de desconfianza
con respecto al empleo. A través de una encuesta realizada entre usuarios de
plataformas de bulsqueda laboral revela que el 71% de personas viven
desmotivadas, asimismo las causas fueron atribuidas principalmente a la carga
de trabajo excesiva y la ausencia de transparencia en lo que respecta a las
obligaciones o deberes asignados, por lo que no existe un compromiso con el

trabajo (Oppenheimer, 2018).

En el Perq, la motivacién laboral es un tema relevante ya que, a raiz de los
cambios que enfrentaron debido a la pandemia por el covid-19, la gestion del
recurso humano se vio enfrentada a significativas dificultades por las
transformaciones en los sistemas laborales. Al respecto, un estudio de la
consultora PwC indica que el Peru registra una tasa de rotacién laboral del 20%,
situandolo entre los paises con una de las tasas mas elevadas de toda

Latinoamérica. Los factores que desmotivan a trabajar segun el informe
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Prioridades de Gestion de Personas para el 2023, de BUK PageGroup Perd son
la compensacion salarial (45%), la ausencia de oportunidades de crecimiento
profesional (38%) y la sobre carga laboral (31%). Sinembargo, las empresas que
mantienen una sélida cultura laboral y valores éticos suelenalcanzar un mayor
éxito a nivel global gracias a la influencia ejercida por sus lideres, colaboradores
y el equipo en general, en el caso que un trabajador genere inestabilidad,

encontrara apoyo y sera reconducido por sus colegas (Grande J, 2019).

En la actualidad, el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez presenta
diversos problemas debido a la desmotivacion laboral de sus trabajadores de las
aerolineas internacionales, esto se debe a irregularidades cometidas en
contra de los derechos laborales, en especial, en contra de aquellos que
llevan poco tiempo laborando. Sacando provecho de las necesidades de sus
trabajadores. Las causas recurrentes segun el personal del aeropuerto
Internacional Jorge Chavez son los siguientes: discriminacion, contratos
fraudulentos, despidos improcedentes, dafios emocionales y psicoldgicos,
lesiones incurridas en el centro de trabajo y vulneracion de los derechos

sindicales de los trabajadores.

Dentro de las posibles consecuencias que el personal recurrird es
presentando una denuncia andénima a la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion (SUNAFIL), denunciando detalladamente los tipos de maltrato en el
gue los trabajadores incurren diariamente. Por igual, los trabajadores piensan unir
fuerzas y crear un solo sindicato que represente a todos los trabajadores del
Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, alzando la voz por medio de huelgas y
acudir a diversos canales de prensa (T News, 2022).

Ante los problemas expuestos en este estudio, se plantea la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Cuéles son los niveles de motivacion laboral en los
colaboradores de las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto
Internacional Jorge Chéavez, Callao 20237? cuya finalidad es determinar el nivel de

motivacién laboral en los trabajadores sujetos a este estudio.
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2.2.1. Formulacion del problema

2.2.1.1. Problema general

2.2.2.

2.1.3.

¢,Cuales son los niveles de motivacion laboral en los colaboradores de
las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 20237

Problemas especificos

¢, Cuales son los niveles de empowerment en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge

Chéavez, Callao 2023 segun empowerment?

¢, Cuales son los niveles de competitividad en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge

Chavez, Callao 2023 segun competitividad?

¢,Cuales son los niveles de identidad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,
Callao 2023 segun identidad?

Objetivos de investigacion

2.1.3.1 Objetivo general

Determinar los niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge
Chéavez, Callao 2023. Los niveles de motivacion laboral de los colaboradores
de las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto internacional

Jorge Chavez son altos.
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2.1.3.2 Objetivos especificos

Determinar los niveles de empowerment en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional
Jorge Chéavez, Callao 2023.

Identificar los niveles de competitividad en los colaboradores de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional
Jorge Chéavez, Callao 2023.

Precisar los niveles de identidad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chéavez,
Callao 2023.

2.1.4. Justificacion de lainvestigacién

2.1.4.1 Justificacion tebérica

En el aspecto tedrico, se justifica este andlisis de los niveles de
motivacion laboral que se realizara a los colaboradores de las aerolineas
internacionales con la obtencion de los resultados. Los resultados aportaran
conocimientos, motivos y antecedentes sobre la desmotivacion actual y
servira para poder mejorar tanto la motivacion como el buen clima laboral de
los trabajadores. De tal manera que se pueda fomentar una cultura
organizacional orientada hacia la excelencia, aumento de la productividad,

crecimiento constante, y cumplimiento de funciones asignadas.

El analisis de mejora permite identificar areas especificas donde los
niveles de motivacion laboral pueden ser bajos o donde existen problemas
gue afectan la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores. Esto puede
incluir aspectos como la falta de reconocimiento, la escasez de oportunidades

de desarrollo profesional o las deficiencias en el ambiente laboral.
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Una vez identificadas las areas de mejora, es esencial proporcionar un
enfoque sistematico y efectivo para identificar problemas, disefar
intervenciones y evaluar resultados, con el objetivo final de mejorar la
satisfaccion y el compromiso de los colaboradores. El andlisis permite disefiar
intervenciones y estrategias especificas para abordar los problemas
identificados. Estas intervenciones pueden incluir programas de
reconocimiento, capacitacion y desarrollo, ajustes en las politicas

organizacionales o mejoras en la comunicacion interna, entre otras medidas.

2.1.4.2. Justificacion metodolégica

Adicionalmente, la investigacion se justificara a nivel metodolégico ya
que se elaborara con un instrumento de recoleccion de datos. El instrumento
gue usaremos sera un cuestionario. La estructura clara de un cuestionario
facilitard la aplicacién de técnicas estadisticas avanzadas en el analisis de
datos, para luego ser validadas y analizadas por expertos, con el objetivo de
garantizar su confiabilidad. Este instrumento podra ser de valor para otros

investigadores que estudien el tema de la motivacion laboral.

2.1.4.3. Justificacién practica

Esta investigacion se realiza por la necesidad de mejorar la motivacion
laboral de los trabajadores de las aerolineas internacionales del Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez. Resulta de alto interés el conocer la razones,
procesos Yy regulaciones impartida dentro cada aerolinea internacional, y a
partir de ahi, adoptar medidas que permitan solucionar la desmotivacion vy
estancamiento laboral, exceso de trabajo, estrés, ansiedad laboral,
absentismo, y la disminucién de la productividad; consolidando un ambiente

favorable a cada trabajador y su desarrollo.
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2.1.5

2.1.6

Limitaciones de la investigacién

Limitacion temporal

El presente trabajo de investigacion se llevara a cabo en el transcurso
de los meses de Setiembre del 2023 al mes de Julio 2024, en ese periodo
mencionado se levantara toda la informacion necesaria para dar respuesta a
los objetivos planteados en la presente investigacion. En el caso que se
presentara algun inconveniente, también se cuenta con las precauciones
pertinentes, con el tiempo suficiente para hacer seguimiento continuo al
desarrollo del estudio en mencion, por ello, no existe limitaciones en este

aspecto.

Limitacion espacial

La investigacion se realizard en el Aeropuerto Internacional Jorge
Chéavez en el distrito de del Callao, Perd. Es necesario mencionar que se
obtuvo los permisos respectivos por parte de las empresas sujetas al estudio
para poder acceder a sus instalaciones y poder levantar toda la informacién
gue fuera necesaria para el correcto desarrollo de nuestra investigacion, por

tanto, no presenta una limitacién en el presente trabajo.

Viabilidad de la investigacién

Al realizar la investigacion sobre la motivacion laboral, se encontré un
respaldo teorico sélido en varias fuentes, como libros, articulos, informes y
estudios previos. Los datos y experiencias con relacién a los niveles de
motivacion laboral de los trabajadores de las aerolineas internacionales del
Aeropuerto Jorge Chavez fueron recopiladas directamente de los
trabajadores, estableciendo asi una base teorica solida para lograr los

objetivos de la investigacion.
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Viabilidad temporal

El presente trabajo de investigacion se desarrollara durante los meses
de Setiembre del 2023 al mes de Julio 2024. Es relevante destacar que se
dispone del tiempo necesario para realizar un seguimiento continuo de todo el

desarrollo del estudio.

Viabilidad econdmica

El presente trabajo de investigacién obtiene viabilidad econdmica,
dado que el financiamiento sera asumido en su totalidad por los
investigadores, por lo tanto, no requiere de un financiamiento por parte de

alguna entidad.

Viabilidad ética

Este estudio de investigacion adhiere a los estandares establecidos
por el codigo ético de la escuela. Ademas, se respeta la autoria de los
documentos empleados en la investigacion mediante la inclusion de citas y

referencias de acuerdo con las Normas APA 7.2 edicion.

Asimismo, se velara por el bienestar y la dignidad de los participantes
durante el estudio, ya que se les informara sobre el proceso a través de un
consentimiento informado. Este documento proporcionara de manera clara y
sencilla los detalles de la investigacion, permitiendo a los individuos decidir

voluntariamente si desean participar.

En relacion con el desarrollo y la ejecuciéon del proyecto, se realizaran
las solicitudes y se obtendran los permisos necesarios tanto de la instituciéon
como de cada participante involucrado en la investigacion. Esto asegura el
mantenimiento del secreto profesional, evitando posibles sesgos en los

resultados obtenidos.
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CAPITULO lll: MARCO REFERENCIAL

3. Antecedentes de la investigacion

3.1 Antecedentes nacionales

Sucapuca (2022) En su investigacion: “Motivacion laboral y desempefio
laboral del personalen el Banco Mibanco, agencia Huancané, 2018”. En el
2018, se realizo un estudio en la sucursal Huancané del banco Mibanco
con el objetivo de examinar como la motivacién laboral incide en el
rendimiento de los colaboradores. Esta investigacion adopté un enfoque
aplicado, con un nivel explicativo y un disefio no experimental. La muestra
consistié en 23 trabajadores, y se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach
para analizar la fiabilidad del instrumento empleado. Los resultados
sefialaron una correlacion significativa y moderada entre la motivacion
laboral y el rendimiento de los empleados en la sucursal Huancané del
banco Mibanco. En consecuencia, se llega a la conclusion de que la
motivacion en el trabajo tiene un efecto significativo en el desempefo

laboral de los empleados en esta institucion bancaria.

Saavedra (2021). En su investigacion: “Motivacién y desempefio laboral
en los trabajadores del distrito de los Olivos, 2021”. El propdsito primordial
de este estudio consisti6 en establecerla conexion entre la motivacion y el
rendimiento laboral en los empleados del distrito de Los Olivos en la ciudad
de Lima, Peru. Se trata de una investigacién de naturaleza correlativa con
una perspectiva basada en datos cuantificables y una investigacién no
experimental. La muestra incluyéo a 115 colaboradores mayores de 18
afos, de ambos géneros y con diversas profesiones. Los hallazgos
sefialaron que hay una asociacion directa, importante y moderada entre la
motivaciéon y el rendimiento laboral. En resumen, esta investigacion revel6
la presencia de una conexion significativa de intensidad moderada entre la
motivacion y el rendimiento laboral, asi como entre sus componentes

especificos.

24



Niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que I S I L

operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chévez, Callao 2023

Pastor (2021), con su investigacion titulada: “Motivacion laboral vy
desemperio laboral de los docentes de una institucidn educativa publica,
Pativilca, 2021”. El propodsito primordial de esta investigacion fue hallar la
conexién entre la motivacion laboral y el rendimiento de los docentes en
una institucién publica ubicada en Pativilca durante el afio 2021. La
investigacion se llevd a cabo mediante un enfoque basico, empleando un
enfoque de investigacion no experimental correlacional de tipo transversal,
se seleccion6é como poblacién de estudio a 44 profesores, aplicando una
muestra censal. Los resultados de la investigacion indicaron una asociaciéon
significativa y positiva entre la motivaciéon en el trabajo y el rendimiento
laboral. Ademas, se observo que la motivacion intrinseca guarda una
conexion significativa con la eficacia del personal y la calidad del servicio

ofrecido.

3.1. Antecedentes internacionales

Peralta (2022) En su investigacion: “Factores de riesgo psicosocial y
la motivacion laboral de los trabajadores del centro de salud Artezon”. El
proposito de este estudio es presentar los factores psicosociales y
motivacionales que obstaculizan el logro de los objetivos organizativos
debido a la pandemia. La investigacion se realizO a través de una
perspectiva basada en datos cuantificables con un disefio que abarca de
manera transversal, descriptiva y correlacional. La muestra consistio en 34
trabajadores, de los cuales 23 eran mujeres y 10 eran hombres. Los
resultados indicaron la presencia de una relaciéon significativa y moderada
entre el nivel de riesgo psicosocial y la motivacion laboral en el Centro de

Salud Artezon.

Gonzalez (2019) En su investigacion: “Motivacién laboral, percepciones
desde los diferentes tipos de contratacion del sector publico”. El principal
objetivo de este estudio es analizar las tacticas motivacionales que las
entidades del ambito publico utilizan en diversas formas de contratacion,

asi como evaluar la percepcion de los funcionarios publicos sobreestos
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estimulos. El estudio adopta una metodologia cualitativa con un enfoque
hermenéutico, que implica comprender el discurso de los entrevistados. La
metodologia hermenéutica se centra en desarrollar interpretaciones y
apreciaciones potenciales a partir de los documentos revisados y las
entrevistas realizadas. Los resultados obtenidos indican que la
motivacion laboral de los empleados publicos no es satisfactoria. Esta
percepcion no solo esta relacionada con el tipo de contratacion, sino
también con la ausencia de implementacion de estrategias para

motivarlos.

Balladares (2023), con su investigacion titulada: “La motivacion laboral
y su influencia enla productividad de las empresas industriales pesqueras
en Guayaquil”. El objetivo primordial de este estudio es encontrar una
relacion entre la motivacion laboral y la productividad, dos elementos
fundamentales para fortalecer la institucion. Se empleé un disefio de
investigacion que incorpora aspectos de enfoques transaccionales,
descriptivos y correlacionales, ademas de la recopilacion de datos en el
terreno mediante herramientas especificas. Tras analizar los datos
recolectados, se llegé a la conclusion de que hay una conexion directa
entre la motivacion laboral y los niveles de productividad. Los resultados
de la investigacion han subrayado la importancia de la motivacion laboral
como un indicador crucial para evaluar la eficaz gestion de los recursos

humanos en la empresa.
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3.1. Marco teérico

3.1.1. Motivacion laboral

Segun la definicién de Santrock (s.a), la motivacién se refiere al
"conjunto de razones por las que las personas se comportan de las formas
en que lo hacen”. EI comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y
sostenido. Estas necesidades humanas estan organizadas en una
jerarquia, donde algunas tienen prioridad y solo es posible avanzar hacia
necesidades de un nivel superior una vez que las primeras han sido
satisfechas (Santrock J, 2002, p. 432).

La motivacion desempefia un papel sumamente importante en
diversas esferas de la vida, incluyendo la educativa y laboral, ya que guia
las acciones y se convierte en un componente esencial que determina
tanto lo que una persona lleva a cabo, como los objetivos hacia los cuales
se dirige. Esto nos lleva a comprender que la motivacion laboral es
fundamental para el desempefio y el bienestar de los trabajadores. Al
entender que las personas se comportan de ciertas maneras debido a sus
motivaciones, las empresas pueden disefiar estrategias efectivas para
satisfacer esas necesidades y promover un ambiente laboral mas
productivo y satisfactorio. Ademas, la idea de una jerarquia de
necesidades nos recuerda que las motivaciones pueden variar segun las
circunstancias individuales, lo que sugiere la importancia de una gestion

personalizada y flexible de la motivacion en el entorno laboral.

En La sorprendente verdad sobre qué nos motiva de Pink (2009) se
presenta una perspectiva novedosa acerca de la motivacion laboral.
Argumentando que mas alla de las tipicas recompensas externas, la
motivacion surge de aspectos intrinsecos como el anhelo de autonomia,
pericia y propdsito. Segun su planteamiento, la motivacion perdurable se
manifiesta cuando los individuos descubren significado en su labor y
tienen la libertad de buscar la excelencia. Esto se erige como un elemento

fundamental en la psicologia organizacional y la administracion de

27



Niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que
operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chéavez, Callao 2023 I S I L

recursos humanos, desempefiando un rol crucial en la satisfaccion de los

empleados en el contexto laboral (Pink, 2009, pag. 221).

Esto nos invita a replantear nuestra comprension tradicional de la
motivacién laboral. En lugar de centrarnos Unicamente en recompensas
externas como el dinero o el reconocimiento, Pink nos desafia a
considerar los aspectos intrinsecos que impulsan a las personas en su
trabajo diario. El deseo de autonomia, la busqueda de maestria y la
conexion con un proposito mas grande emergen como motores
poderosos de la motivacion perdurable. Esta perspectiva no solo cambia
la forma en que entendemos la motivacion en el lugar de trabajo, sino que
también tiene implicaciones profundas para la gestibn de recursos
humanos y la creacion de entornos laborales mas satisfactorios y
productivos. Al reconocer y fomentar estos aspectos intrinsecos, las
organizaciones pueden cultivar una fuerza laboral mas comprometida,

creativa y feliz.

La comprensiéon de la motivacion laboral ha sido objeto de
estudio desde diversas perspectivas teoricas a lo largo del tiempo.
Segun Robbins y Judge (2009), la motivacion en el trabajo es "el
proceso que explica la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo
de un individuo para alcanzar una meta". Dentro de este marco
conceptual, varias teorias han surgido para explicar como y por qué los

empleados se motivan en el contexto laboral. (Robbins, 2009, p. 27).

Esta definicion resalta la complejidad del fenbmeno al considerar
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo en la consecucion de
metas laborales. Esta vision multidimensional reconoce la influencia de
diversos factores internos y externos en la motivacion, ofreciendo un
marco conceptual sélido para entender los comportamientos laborales
motivados. Al no concebir la motivacion como estatica, sino como un
proceso dinamico, permite la exploracion de teorias y enfoques
diversos, mientras sitda la motivacion en el contexto laboral, facilitando

el andlisis de como influyen las caracteristicas del trabajo, la cultura
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organizacional y las relaciones interpersonales en la motivacion de los

empleados.

En conclusion, la motivaciéon estimula el comportamiento
humano con fuerza y direccidon, organizado en una jerarquia de
necesidades. Su importancia es fundamental en ambitos como la
educacion y el empleo, determinando las acciones y objetivos
personales. También ofrece una variedad de puntos de vista sobre la
motivacion en el trabajo, abarcando desde enfoques convencionales
hasta ideas mas modernas que resaltan elementos internos como la
libertad y el sentido de proposito. Entender la motivacion laboral es
fundamental para administrar adecuadamente los recursos humanos y

asegurar la satisfaccion de los trabajadores en el entorno laboral.

Teorias sobre la motivacion laboral

Teorias clasicas de la motivacion en el trabajo

Las teorias clasicas de la motivacion en el trabajo, como la
Teoria de la Administracion Cientifica de Taylor (1911), enfatizan la
importancia de los incentivos econdmicos en la motivacion laboral.
Segun Taylor, el dinero es el principal motivador de los empleados, lo
gue lleva a una mayor productividad y eficiencia cuando el pago se
relaciona con metas de produccion. Esta teoria propone que la
motivacion esta intrinsecamente ligada a la compensacion monetaria y
la optimizacibn de procesos, destacando la importancia de la
recompensa financiera en la satisfaccion laboral. Aunque este enfoque
ha sido influyente, también ha sido criticado por su énfasis en la
estandarizacion de tareas y la supervision estricta, lo que puede reducir
la creatividad y la motivacion de los trabajadores (Taylor, 1911, pég.
123).
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Este texto nos presenta un contraste entre las teorias clasicas de
la motivacién laboral, como la de Taylor, que ponen un fuerte énfasis en
los incentivos econdmicos, Y las perspectivas mas contemporaneas que
consideran otros factores intrinsecos como la autonomia, la maestria y
el proposito como impulsores clave de la motivacion en el trabajo. Si
bien es cierto que el dinero puede ser un motivador poderoso para
algunas personas, la exclusiva atencion a los incentivos econémicos
puede pasar por alto la complejidad de lo que realmente motiva a los
empleados. La critica hacia esta perspectiva clasica resalta la necesidad
de un enfoque mas holistico que reconozca la importancia de la
satisfaccion laboral, la creatividad y el compromiso emocional de los
trabajadores. En ultima instancia, entender la motivacion en el trabajo
requiere considerar una gama mas amplia de factores que van mas alla

de simplemente ofrecer una compensacion financiera.

La teoria de Maslow (1943) postula que las personas buscan
satisfacer sus necesidades de manera jerarquica, comenzando por las
necesidades basicas y ascendiendo hacia la autorrealizacion. En el
contexto laboral, esto implica que la motivacion se desencadena al
abordar las necesidades fundamentales, como la seguridad laboral y la
pertenencia, antes de avanzar hacia niveles mas altos de desarrollo
personal y profesional. Maslow identifica cinco tipos de necesidades que
motivan a las personas: fisioldégicas, de seguridad, sociales, de
autoestima y de autorrealizacién. Estas necesidades humanas estan
ordenadas en una jerarquia, donde unas son prioritarias y solo cuando
estdn cubiertas, se puede ascender a necesidades de un orden
superior. La piramide de necesidades de Maslow es aplicable al &mbito
laboral, ya que las empresas preocupadas por capturar y retener talento
utilizan estos principios para satisfacer las necesidades de sus
trabajadores. La teoria deMaslow ha sido fundamental para comprender
las motivaciones de los empleados y ha influido en la gestion de
recursos humanos en numerosas organizaciones (Maslow, 1943, péag.
265).
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Esta teoria ha sido una pieza fundamental en la comprension de
las motivaciones humanas, tanto en el ambito laboral como en otros
aspectos de la vida. Su enfoque jerarquico nos recuerda que las
necesidades basicas deben ser satisfechas antes de que podamos
aspirar a niveles mas altos de realizacién personal y profesional. En el
contexto laboral, esto significa que las empresas deben prestar atencion
a una amplia gama de necesidades de los empleados, desde lo mas
bésico, como la seguridad laboral, hasta la oportunidad de alcanzar su

maximo potencial a través de la autorrealizacion.

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (1959) también
ha sido influyente en este campo. Herzberg identific6 dos conjuntos de
factores en el entorno laboral: factores higiénicos y factores
motivadores. Los factores higiénicos, como las condiciones de trabajo y
el salario, evitan la insatisfaccion en el trabajo, mientras que los factores
motivadores, como el reconocimiento y la responsabilidad, promueven

la satisfaccion y la motivacion en el trabajo (Herzberg, 1959, p. 79).

Esta teoria distingue entre factores que previenen Ila
insatisfaccion en el trabajo (factores higiénicos) y aquellos que fomentan
la satisfaccion y la motivacion (factores motivadores), ofreciendo una
perspectiva Unica para comprender las dinamicas motivacionales en el
entorno laboral. Se identifican condiciones de trabajo y salario como
factores higiénicos, mientras que el reconocimiento y la responsabilidad

son considerados factores motivadores.

Se puede concluir que destacan las teorias principales sobre la
motivaciéon en el ambito laboral, desde perspectivas clasicas hasta
modernas. Estos enfoques han sido esenciales para entender y manejar

la motivacion de los empleados en distintas organizaciones.
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Factores de la satisfaccion laboral

La teoria de factores

La teoria de la motivacién-higiene de Herzberg (1959) fue
influenciada por la teoria de Maslow. Herzberg desarrollé6 un modelo de
dos dimensiones que influye en lasactitudes laborales de las personas.
El y sus colegas postularon la hipétesis de que la satisfaccion y la
insatisfaccion en el trabajo estaban influenciadas por dos conjuntos
distintos de factores, lo que implicaba que no se podian medir de
manera fiable en la misma escala. Se hicieron investigaciones sobre la
satisfaccion laboral para identificar los factores en el entorno laboral que
generaban satisfaccion o insatisfaccion. La premisa principal era que
ciertos factores generaban actitudes positivas hacia el trabajo, mientras

gue otros provocaban actitudes negativas.

La hipdtesis original del estudio fue transformada en la teoria de
dos factores de satisfaccion laboral. Los dos factores que impactaban
en la satisfaccion laboral se dividieron en dos conjuntos de categorias.
La primera categoria se vinculaba con "la necesidad de crecimiento o
autorrealizacion" y sedenomind factores de motivacion. Dentro de estos
factores se incluian el logro, ciertos reconocimientos, el propio trabajo,
la responsabilidad y la posibilidad de crecer en la organizacion. Mientras
que la segunda categoria de factores estaba asociada con “la necesidad
de evitar lo desagradable” y se denominé factores de higiene. Estos
factores de higiene comprendian politicas y administracion empresarial,
relacion con supervisores, interacciones interpersonales, condiciones de

trabajo y salario (Herzberg, 1959, pags. 113-114).

En la practica, la teoria de Herzberg sugiere que las
organizaciones deben adoptar un enfoque integral que incluya tanto la
mejora de los factores de higiene como la promocién de los factores de
motivacién. Al hacerlo, pueden crear un entorno de trabajo que no solo

evita la insatisfaccion, sino que también fomente la satisfaccion y el
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compromiso de los empleados, lo que a su vez puede conducir a un

mejor rendimiento y resultados organizacionales.

El modelo jerarquico de Alderfer, inspirado en el de Maslow,
identifica tres factores de necesidades: las de existencia, las de
relacion y las de crecimiento. Estos factores se muestran como
necesidades de existencia, abarcando lo esencial como alimentos, agua
y refugio. Las necesidades de relacibn comprenden el deseo de
conexion y pertenencia con otros. Por dltimo, las necesidades de
crecimiento estan vinculadas al desarrollo personal y la realizacion. Es
una de las teorias de la motivacién que ofrece una vision mas flexible de
las necesidades humanas que la piramide de Maslow (Merchan & Vera,
2022, pag. 84).

Esta flexibilidad en la interpretacién de las necesidades humanas
puede ser especialmente Util para las organizaciones en la gestion de
recursos humanos, puesto que les permite adaptar sus estrategias de
motivacién y satisfaccion laboral de manera mas precisa a las
necesidades individuales de sus empleados. En ultima instancia, este
modelo nos recuerda que la motivacion humana es multifacética y
dinamica, y que abordar estas diferentes dimensiones puede conducir a

un entorno laboral mas satisfactorio y productivo.

Segun Schein (1985) a nivel organizacional, la cultura y el clima
laboral son factores criticos que influyen en la motivacion y la
satisfaccién en el trabajo. Una cultura organizacional que valora la
innovacion, el trabajo en equipo y el bienestar de los empleados, tiende
a fomentar un ambiente laboral motivador y satisfactorio. Del mismo
modo, un clima laboral positivo, caracterizado por la confianza, la
comunicacion abierta y el apoyo mutuo, promueve la motivacién y el

compromiso de los empleados (Schein E. , 1985, p. 122).

La perspectiva de Schein sobre motivacion laboral enfatiza la

relevancia critica de la cultura y el clima laboral en el entorno
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organizacional. Destaca cOmo una cultura que promueva valores como
la innovacion y el bienestar de los empleados puede generar un
ambiente laboral propicio para la motivacion y la satisfaccion. Ademas,
sefiala que un clima laboral positivo, caracterizado por la confianza y la
comunicacion abierta, puede reforzar aln mas la motivaciéon y el

compromiso de los empleados.

En conclusion, desde la teoria de Herzberg; que diferencia entre
factores motivacionales y de higiene, hasta el modelo jerarquico de
Alderfer, se categorizan las necesidades humanas en tres grupos.
También resalta la importancia de la cultura y el clima laboral, segun
Schein, como elementos esenciales para fomentar la motivacion y la
satisfaccion laboral. Estas perspectivas proporcionan una comprension
completa de los factores que afectan el comportamiento laboral y el

compromiso de los empleados.

Factores influyentes en la motivacién laboral

El comportamiento del colaborador

McGregor (1960) propuso la Teoria X e Y, delineando dos
perspectivas opuestas sobre la naturaleza humana y su relacién con el
trabajo. La Teoria X sugiere que los empleados son inherentemente
perezosos Yy requieren supervision constante, mientras que la Teoria Y
aboga por la confianza en la capacidad intrinseca de las personas para
asumir responsabilidades y buscar objetivos laborales. Estas teorias
influyen en la forma en que se disefian los sistemas de gestion y
liderazgo, afectando directamente la motivacion y el compromiso de los
empleados. La teoria X de McGregor considera que los empleados
tienen aversion al trabajo y buscan evitar responsabilidades, por lo que

necesitan ser controlados y dirigidos de forma estricta.
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En contraste, la Teoria Y sostiene que los empleados pueden
ser proactivos, autodirigidos y comprometidos con sus tareas si se les
brinda la oportunidad de contribuir y desarrollarse en el entorno laboral.
Estas teorias han tenido un impacto significativo en la gestion de
recursos humanos y el liderazgo, influyendo en la forma en que se
disefian los sistemas de motivacion y en la manera en que se percibe a

los empleados en el entorno laboral (Mc Gregor, 1960, pag. 134).

El impacto de estas teorias en la motivacion y el compromiso de
los empleados es significativo. Mientras que la Teoria X puede generar
desmotivacion y falta de compromiso debido a la percepcion de falta de
confianza y autonomia, la Teoria Y puede promover una mayor
satisfaccion laboral y rendimiento al empoderar a los empleados y
permitirles contribuir de manera significativa al logro de los objetivos

organizacionales.

La teoria de la equidad es la consideracion de justicia en la
asignacion de recompensas y reconocimientos. Este es un aspecto
crucial para impulsar la motivacion en el entorno laboral. Esta teoria
formulada por Adams (1963), postula que los trabajadores evallan la
equidad de las recompensas en relacion con sus esfuerzos vy
contribuciones. Cuando perciben que sus aportes son adecuadamente
reconocidos y premiados, muestran una mayor inclinacion hacia una
motivacion laboral elevada. Estas comparaciones determinan si el
individuo percibe que estd siendo tratado de manera justa. Las
contribuciones de este abarcan diversos elementos como estudios,

formacion, experiencia, creatividad y esfuerzo dedicado.

Los resultados, aunque pueden variar entre organizaciones;
incluyen aspectos como salarios, seguridad laboral, ascensos, estatus y
reconocimiento. La teoria de la equidad se refiere a como los individuos
perciben los resultados y las contribuciones, no necesariamente como

son en realidad, una cuestion que es bastante dificil de evaluar (Adams,
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1963, pags. 422-436).

La teoria de la equidad nos insta a considerar cuidadosamente
coémo se asignan las recompensas y los reconocimientos en el entorno
laboral y a trabajar para garantizar que los empleados perciban que
estan siendo tratados de manera justa. Esto no solo puede mejorar la
motivacion y el compromiso de los empleados, sino también contribuir a

un clima laboral mas positivo y productivo.

El concepto de "Flow" propuesto por Csikszentmihalyi (1975)
también es relevante en este contexto. “Flow” se refiere a un estado
mental en el que las personas estan completamente inmersas en una
actividad desafiante y gratificante, experimentando un alto nivel de
concentracion y satisfaccion. Cuando los colaboradores encuentran su
trabajo significativo y estimulante, es mas probable que experimenten
este estado de “Flow”, lo que resulta en un mayor desempefio y
compromiso. (Csikszentmihalyi, 1975, pp. 89-94).

La explicacion de "Flow" es esencial para entender como
sumergirse por completo en una tarea desafiante que puede generar un
nivel optimo de concentracion y satisfaccion. Este estado mental,
cuando se experimenta en el trabajo, puede mejorar el rendimiento y la
dedicacion de los empleados. Es importante comprender como la
busqueda de significado y motivacion en el trabajo puede promover la
experiencia de “Flow”, lo que resulta beneficioso tanto para los

individuos como para las empresas.

En conclusién, se examinan diversas teorias acerca de la
motivacion en el trabajo y como estas influyen en la gestidon de recursos
humanos y el liderazgo. Desde enfoques que presentan visiones
diferentes sobre la naturaleza humana en el entorno laboral, hasta
teorias que enfatizan la importancia de la equidad en la distribucion de
recompensas. Ademas, se aborda el concepto de "Flow", que describe

un estado mental ideal relacionado con tareas desafiantes vy
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significativas. Estas perspectivas ofrecen una comprensién completa de
los factores que afectan la motivacion y la dedicacion de los empleados
en su trabajo, fomentando una reflexién critica sobre la administracion

organizacional.

La motivacién laboral en las organizaciones

Cultura organizacional

La cultura organizacional, segun Schein (1984), se define como
un conjunto de valores compartidos, creencias y normas que guian el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Este marco
cultural ejerce una poderosa influencia en la motivacion de los
empleados al establecer expectativas y proporcionar un contexto parala
interpretacion de las experiencias laborales. La relacion entre la cultura
organizacional y la motivacién laboral ha sido objeto de estudio en
diversas investigaciones. Por ejemplo, en una investigacion se pretendia
examinar la conexién entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral en el ambito operativo de una compafiia de transporte aéreo. En
otro estudio, se enfocé en la relacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en trabajadores de instituciones de educacion
superior. Ambas investigaciones han validado la marcada influencia de

la cultura organizacional en la motivacién laboral de los colaboradores.

Ademas, se ha demostrado que la cultura organizacional influye
en la motivacion de los trabajadores en diferentes contextos laborales,
como en el caso de las sucursales de una cadena hotelera. La cultura
organizacional, al proporcionar un marco para las interacciones y
expectativas laborales, puede afectar directamente la motivacion y el

desempefio de los empleados (Schein E. , 1984, pag. 174).

El texto resalta la importancia de la cultura organizacional en la

motivacién laboral al proporcionar un contexto significativo para la
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interpretacion de las experiencias y el comportamiento de los
empleados dentro de una organizacion. La cultura, compuesta por
valores compartidos, creencias y normas, actda como un marco que
influye en las expectativas y la forma en que se percibe el entorno

laboral.

Las investigaciones realizadas por Cameron y Quinn (2006)
han revelado que las culturas organizacionales caracterizadas por la
rigidez, la resistencia al cambio y la falta de apoyo afectan
negativamente la motivacion de los trabajadores, creando un ambiente
propenso al desgaste y la desmotivacion. Estudios han demostrado que
una cultura organizacional disfuncional o toxica puede tener un impacto
adverso en lamotivacion de los empleados, lo que puede manifestarse
en desmotivacion, desgaste, y un ambiente laboral negativo. La
direccidon toxica o las culturas disfuncionales pueden contribuir a la
rotacion de personal, crear un ambiente de trabajo negativo, afectando
el desempefio. Se debe reconocer que una cultura organizacional sélida
y saludable es fundamental para el compromiso y el desempefio de los
empleados. La desmotivacion, la falta de incentivos y el desgaste son
indicadores de una cultura organizacional débil, afectando
negativamente la productividad (Quinn, 2006, pag. 24).

El texto resalta la importancia crucial de wuna cultura
organizacional saludable en la motivaciébn y el bienestar de los
empleados. Las investigaciones de Cameron y Quinn revelan que las
culturas caracterizadas por la rigidez, la resistencia al cambio y la falta
de apoyo pueden tener un impacto significativamente negativo en la
motivacion de los trabajadores, lo que puede llevar a desmotivacion,

desgaste y un ambiente laboral negativo.

El liderazgo transformacional basado en la cultura
organizacional, segun Bass (1985), se centra en inspirar y motivar a
los seguidores para alcanzar niveles mas altos de rendimiento y

desarrollo personal. Los lideres transformacionales tienen la capacidad
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de comunicar una vision inspiradora, fomentar la confianza y el
empoderamiento, y alentar la innovacion y el crecimiento. En una
cultura organizacional liderada por este estilo de liderazgo, los
empleados tienden a sentirse mas comprometidos y motivados para

contribuir al éxito de la organizacion (Bass, 1985, p. 67).

Incluir el concepto de liderazgo transformacional basado en la
cultura organizacional de Bass es fundamental para comprender el
impacto de los lideres en el compromiso y la motivacién de los
empleados. Este enfoque resalta la importancia de inspirar y motivar a
los seguidores para alcanzar niveles mas altos de desempefio y
desarrollo personal. Los lideres transformacionales transmiten una
vision inspiradora, fomentan la confianza y el empoderamiento, y
estimulan la innovacion y el crecimiento. En una cultura organizacional
liderada por este estilo de liderazgo, los empleados suelen sentirse
mas comprometidos y motivados para contribuir al éxito de la

organizacion.

En conclusion, la relacion entre la cultura empresarial y la
motivaciéon en el trabajo es un tema de investigacion que resalta la
importancia fundamental de un entorno laboral saludable y colaborativo.
Los estudios muestran que las culturas organizacionales rigidas o
disfuncionales pueden socavar la motivacion de los trabajadores,
provocando desgaste y falta de motivacion. Esto subraya la necesidad
de un liderazgo transformador que promueva la confianza, el
empoderamiento y la innovacién dentro de una cultura organizacional
solida. Reconocer y abordar los aspectos negativos de la cultura
empresarial es esencial para promover un ambiente laboral donde los
empleados se sientan comprometidos y motivados para contribuir al

éxito de la empresa.
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Impactos positivos en los colaboradores

Diversidad cultural

La adaptabilidad y la apertura a la diversidad cultural también
emergen como factores clave en la relacién entre cultura organizacional
y motivacién. Hofstede (1980) propuso dimensiones culturales, como la
individualidad frente a la colectividad, que influyen en la motivacion
laboral. Las organizaciones que reconocen y valoran la diversidad
cultural pueden fomentar un sentido de inclusién, elevando asi la
motivacién al reconocer las diferentes perspectivas y necesidades de
sus empleados. La adaptabilidad y la apertura a la diversidad cultural no
solo son valores importantes en si mismos, sino que también pueden
tener un impacto significativo en la motivacion y el desempefio de los
empleados. Como resultado, las organizaciones que priorizan la
inclusion y la diversidad estan mejor posicionadas para cultivar una

fuerza laboral comprometida y productiva.

La gestion de la diversidad cultural en las empresas se ha
convertido en un temarelevante, ya que una organizacion que utiliza
correctamente la diversidad cultural fortalece su cultura empresarial,
mejora su reputacion y se convierte en un empleador atractivo. La
diversidad cultural en el lugar de trabajo contribuye a crear ventajas
competitivas, y si se gestiona de manera eficiente, puede crear una
cultura de alto rendimiento que en realidad es vital para el desarrollo de
negocios internacionales. La adaptacion cultural y la gestion de la
diversidad en el entorno laboral son esenciales para fomentar un clima
de diversidad positivo en la organizacion, lo que puede influir en la
motivacién y el compromiso de los empleados. La inclusién de la
diversidad cultural en la cultura organizacional es fundamental para el
desarrollo profesional y la creacion de un ambiente laboral colaborativo
y enriquecedor (Hofstede, 2007, pag. 3).
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Gestionar eficazmente la diversidad cultural no solo implica la
inclusion de personas de diferentes origenes, sino también la creacién
de un ambiente donde se valoren y respeten las diferencias individuales.
Cuando se gestiona correctamente, la diversidad cultural puede generar
una cultura empresarial de alto rendimiento, promoviendo la creatividad,

la innovacion y la adaptabilidad.

La diversidad y la cultura organizacional positiva contribuye a la
retencion del talento en una organizacion. Schneider, Wheeler y Cox
(1992) sostienen que unacultura que fomente la diversidad, el equilibrio
entre la vida laboral y personal, laequidad y el crecimiento profesional,
afecta de manera sustancial la retencion de empleados cualificados y
con talento. La percepcion de que la organizacion valora y respalda a
sus empleados influye en la eleccion de permanecer en la empresa a
largo plazo. La retencion del talento es un aspecto critico para el éxito
sostenible de las organizaciones. Hay estrategias que incluyen el
liderazgo efectivo, oportunidades de desarrollo profesional, diversidad
cultural efectiva, una cultura organizacional positiva y compensaciones
competitivas que son esenciales para atraer y retener a empleados
altamente calificados y comprometidos (Schneider, Wheeler, & Cox,
1992).

La retencion del talento en las organizaciones es crucial, ya que
subraya el papel esencial de la diversidad y una cultura organizacional
positiva en este proceso. Su enfoque destaca cémo una cultura que
promueva la diversidad, el equilibrio entre la vida laboral y personal, la
equidad y el crecimiento profesional puede tener un impacto significativo
en la retencion de empleados cualificados y talentosos. La percepcion de
que la organizacion valora y respalda a sus empleados es vital para su

decision de permanecer a largo plazo.

La gestion de la diversidad cultural en el entorno laboral se ha
vuelto esencial para fortalecer la cultura organizacional y potenciar el

desempeiio empresarial. Valorar y reconocer la diversidad no solo puede
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generar un ambiente inclusivo, sino también generar ventajas competitivas
y mejorar la retencion del talento. La habilidad de una empresa para
adaptarse y gestionar eficazmente la diversidad cultural tiene un impacto
significativo en la motivacion y el compromiso de su personal, o que a su
vez repercute en el éxito a largo plazo de la organizacion. Implementar
estrategias que promuevan la diversidad cultural, el equilibrio entre la vida
laboral y personal, y el desarrollo profesional puede ser esencial para
atraer y mantener a empleados talentosos y comprometidos.

Enfoques contemporaneos en la motivacion organizacional

Teoria de la autodeterminacion: Autonomia, Competencia y Relacién

La Teoria de la Autodeterminacién (TAD) representa un enfoque
contemporaneo dentro del ambito de la motivacion organizacional,
resaltando la relevancia de abordar las necesidades psicolégicas
fundamentales de autonomia, competencia y relacion. Su desarrollo, a
cargo de Deci y Ryan (1985), ha consolidado esta teoria como un marco
conceptual influyente para comprender como las organizaciones pueden
cultivar un entorno propicio que impulse la motivacion intrinseca y el

compromiso de los empleadoshacia sus labores (Deci & Ryan, 1985).

La aplicacién de la TAD en el entorno laboral implica que las
organizaciones deben buscar formas de promover la autonomia,
proporcionar oportunidades para el desarrollo de habilidades y fortalecer
las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Al hacerlo, pueden
cultivar un entorno propicio que impulse la motivacion intrinseca de los
empleados, lo que a su vez puede llevar a un mayor compromiso,

satisfaccion laboral y rendimiento organizacional.

Esta teoria ha generado diferentes enfoques en la administracion

de recursos humanos. La instauracion de estructuras organizativas que
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estimulen la autonomia en latoma de decisiones, la concepcion de
tareas que sean tanto significativas como desafiantes, y la fomentacion
de un entorno colaborativo, todos estos elementos colaboran en la
satisfaccion de las necesidades psicolégicas fundamentales,
promoviendo asi la motivacion intrinseca de los trabajadores. Aunque la
Teoria de la Autodeterminacion es fundamental, no esta exenta de
desafios. Algunos detractores, como Gagné y Deci (2005), han
destacado la importancia de tener en cuenta factores contextuales y
culturales al emplear este enfoque. La manera en que se perciben y
comprenden la autonomia, competencia y relacibn puede variar
considerablemente entre individuos y culturas, resaltando asi la
necesidad de ajustar las estrategias motivacionales para adecuarse a la
diversidad presente en los entornos laborales (Gagné & Deci, 2005,
pags. 331-362).

El estudio mencionado resalta como el sentimiento de ser
apoyado por los colegas y superiores en el trabajo puede generar un
sentido de pertenencia, seguridad y confianza en el ambiente laboral.
Este apoyo social no solo puede ayudar a mitigar el estrés y la
ansiedad, sino que también puede promover un mayor Compromiso con
la organizacion y un mayor disfrute en el desempefio de las tareas

laborales.

Investigaciones han demostrado que la calidad de las relaciones
laborales esta asociada con diversos resultados positivos para los
empleados. Por ejemplo, un estudio realizado por O'Donnell y Bernauer
(2017) encontro que los empleados que perciben un alto nivel de apoyo
social en el trabajo tienden a experimentar niveles mas altos de
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y bienestar psicoldgico
(O'Donnell, 2017, pp. 293-307).

El estudio realizado por O'Donnell y Bernauer, proporciona una
base sdlida para comprender como el apoyo social en el trabajo afecta a
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los empleados. Este estudio resalta que los empleados que perciben un
alto nivel de apoyo social tienden a experimentar mayor satisfaccion

laboral, compromiso organizacional y bienestar psicolégico.

Ademas, las relaciones laborales pueden afectar la motivacién de
los empleados al influir en su percepciéon de justicia organizacional. La
Teoria de la Justicia Organizacional (Greenberg, 1987) sugiere que los
empleados evallan la equidad y el tratamiento justo en el trabajo en
funcién de tres dimensiones: distributiva, procedimental e interaccional.
Cuando los empleados perciben que son tratados con justicia y respeto
en sus relaciones laborales, estan mas motivados para contribuir al éxito

organizacional (Greenberg, 1987, pp. 9-22).

Esta teoria proporciona una perspectiva valiosa sobre cémo la
percepcion de equidad en el trabajo afecta la motivacion de los
empleados. Resalta que los empleados evaltan la equidad y el trato
justo en tres dimensiones: distributiva, procedimental e interaccional.
Cuando los empleados sienten que se les trata con equidad y respeto
en sus relaciones laborales, estdn mas motivados para contribuir al éxito

de la organizacion.

En conclusion, la teoria de la autodeterminaciéon es un enfoque
contemporaneo en la motivacidbn organizacional que destaca la
importancia de satisfacer las necesidades psicologicas fundamentales
de autonomia, competencia y relacion. Su desarrollo ha consolidado
este marco conceptual como influyente para entender cémo las
organizaciones pueden fomentar la motivacion intrinseca y el
compromiso de los empleados. Sin embargo, la aplicacion de la TAD
enfrenta desafios importantes, como la consideracién de factores
contextuales y culturales. La percepcion y comprensiéon de la
autonomia, competencia y relacion pueden variar entre individuos y
culturas, lo que subraya la necesidad de ajustar las estrategias

motivacionales para adaptarse a la diversidad en los entornos laborales.
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Teoria de Expectativa de Vroom: Expectativas e Instrumentalidad

La Teoria de la Expectativa de Vroom, presentada por Victor
Vroom en el afio 1964, constituye un enfoque significativo dentro del
estudio de la motivacion en el &mbito laboral. Este modelo teorico se
focaliza en tres elementos esenciales: expectativas, instrumentalidad y
valencia, los cuales interactan de manera conjunta para impactar la
motivacién que los individuos realizan en relacidbn con sus compromisos
laborales (Vroom V. H., 1964).

La Teoria de la Expectativa de Vroom proporciona un marco Uutil
para comprender como los individuos son motivados en el trabajo, al
destacar la importancia de las expectativas, la instrumentalidad y la
valencia en el proceso motivacional. Este enfoque sigue siendo
relevante en el &mbito laboral actual, ayudando a las organizaciones a
disefiar sistemas de recompensas y reconocimientos que fomenten la

motivacion y el compromiso de los empleados.

Las empresas tienen la capacidad de emplear esta teoria para
desarrollar sistemas de recompensas que estén en concordancia con
las expectativas, instrumentalidad y valencia de sus trabajadores.
Asimismo, la comunicacion transparente acerca de las expectativas de
desempefio y las recompensas vinculadas puede generar mejoras
sustanciales tanto en la motivacion como en el rendimiento de los
empleados. A pesar de su perdurable importancia, la Teoria de la
Expectativa de Vroom ha sido objeto de desafios y cuestionamientos.
Algunos investigadores contemporaneos, como Grant y Parker (2009),
han indicado que esta teoria podria no abordar exhaustivamente la
complejidad de los factores motivacionales en los entornos laborales
modernos, donde elementos como el propésito y el significado en el
trabajo también desempefian un papel esencial (Grant & Parker, 2009,
pags. 317-375).
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La reflexion sobre la aplicabilidad y las limitaciones de la teoria de
la expectativa de Vroom en los entornos laborales actuales destaca la
importancia de comprender la complejidad de los factores
motivacionales en el trabajo. Si bien esta teoria ofrece un marco valioso
para disefiar sistemas de recompensas que se alineen con las
expectativas y percepciones de los empleados, también es crucial
reconocer que no aborda completamente todas las dimensiones de la

motivacion en el trabajo.

Uno de los aspectos que merece atencion en futuras
investigaciones es la integracion de la teoria de expectativa de Vroom
con enfoques contemporaneos de la motivacion laboral. Por ejemplo, la
teoria de autodeterminacién, propuesta por Deci y Ryan en 1985,
destaca la importancia de satisfacer las necesidades psicoldgicas
basicas de autonomia, competencia y relacion en el lugar de trabajo.
Futuras investigaciones podrian explorar como los principios de la teoria
de expectativa de Vroom se relacionan con estas necesidades
psicolégicas y cdmo pueden ser complementarios para comprender la

motivacién laboral de manera mas holistica (Vroom V. H., 1964, p. 20).

Fusionar la teoria de expectativa de Vroom con enfoques actuales
de motivacion laboral, como la teoria de autodeterminacién de Deci y
Ryan, abre nuevas perspectivas para investigaciones futuras en el area.
Esta combinacion permite indagar como los principios de la teoria de
Vroom se vinculan con las necesidades psicolégicas fundamentales de
autonomia, competencia y relacion en el entorno laboral. Este enfoque
podria generar una comprensidon mas exhaustiva y completa de la

motivacién en el trabajo.

La Teoria de la Expectativa, desarrollada en los afios 1960, ha
sido un importante enfoque en el estudio de la motivacion en el trabajo.
Este modelo se enfoca en elementos como expectativas,
instrumentalidad y valencia, que interactian para influir en la motivacion

de los individuos hacia sus responsabilidades laborales. Las empresas
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pueden utilizar esta teoria para disefar sistemas de recompensas que
estén en linea con las expectativas y percepciones de los empleados. La
comunicacion clara sobre las expectativas de desempefio y las
recompensas asociadas puede mejorar tanto la motivacion como el
rendimiento de los trabajadores. No obstante, esta teoria ha sido objeto
de criticas y cuestionamientos. Algunos investigadores contemporaneos
sugieren que puede que no aborde completamente la complejidad de los
factores motivacionales en los entornos laborales modernos, donde el
propoésito y el significado en el trabajo también juegan un papel

importante.

Definicién de términos basicos

Autonomia: Es la capacidad de las personas como titulares de derechos
para definir normas de comportamiento tanto para si mismas como en sus
interacciones con otros, respetando los limites establecidos por la ley. (RAE,
2023)

Clima laboral: Se refiere al contexto psicologico, organizacional y humano
en el cual se desarrollan las interacciones laborales, dando forma a un
entorno especifico que tiene el potencial de motivar a los empleados o influir

en su rendimiento. (Gomez, 2023)

Compromiso laboral: Es un estado experimentado por el empleado que se
vincula con factores como la identificacion con la empresa, la alineacion de
objetivos individuales con los de la organizacion y los lazos que lo mantienen

conectado a la misma. (Artal, 2023)

Cultura laboral: Busca cultivar habitos laborales, practicas productivas y
valores en el entorno laboral para promover la conciencia de derechos y
deberes. El objetivo es lograr una colaboracion armoniosa que mejore las

habilidades, aumente la productividad y competitividad en las empresas,
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elevando asi los niveles de vida y fomentando el desarrollo integral de los

trabajadores y sus familias. (Diaz, 2014)

Desempefio laboral: Se refiere a la ejecucion que un empleado muestra al
llevar a cabo las tareas asignadas, evaluandose su idoneidad para el puesto.
Este concepto abarca la eficacia, la calidad y la eficiencia en la realizacion de

sus labores. (Velazquez, 2023)

Estructura organizacional: La organizacion estructural es el mecanismo a
través del cual se organizan y supervisan los diversos elementos de una
entidad con el fin de lograr sus metas establecidas. Este sistema puede

abarcar reglas, roles y obligaciones. (Narvaez, 2023).

Motivacién extrinseca: Es aquella que esté fuera del control de una persona
ya que es algo que recibe de manera externa, ya sean recompensas

negativas o positivas. (Peir6, 2020)

Motivacion intrinseca: Es la motivacion para realizar un comportamiento

gue nace de la propia persona y no del exterior. (Asana, 2023)

Psicologia organizacional: Es aquella que analiza el comportamiento de las
personas en el entorno laboral, enfocandose en evaluar las dinamicas
individuales, grupales y organizacionales. Ademas, utiliza esta investigacion
para proponer soluciones que optimicen el bienestar y el rendimiento tanto de

la organizacion como de sus empleados. (Narvaez, QuestionPro, 2023)

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral se define como el nivel de
conformidad que experimenta una persona en relaciébn con su entorno
laboral. Este concepto abarca aspectos como la compensacion, la naturaleza
del trabajo, las relaciones interpersonales, la seguridad, entre otros. (Porto &
Gardey, 2023).
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CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES
4.1. Formulacion de hipotesis principales y derivadas
4.1.1. Hip6tesis principal
Los niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las

aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge

Chavez, Callao 2023 son altos.

4.1.1. Hipotesis derivadas

Los niveles de empowerment en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,

Callao 2023, son altos.

Los niveles de competitividad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,

Callao 2023, son altos.

Los niveles de identidad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chéavez,

Callao 2023, son altos.

4.2. Operacionalizacion de variables

Motivaciéon laboral

Definicién conceptual: Segun la definicion de Santrock (s.f), la motivacion

laboral se refiere al "conjunto de razones por las que las personas se
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comportan de las formas en que lo hacen. El comportamiento motivado es

vigoroso, dirigido y sostenido”. (Santrock J, 2002, p. 432)

Estas necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia, donde
algunas tienen prioridad y es posible avanzar hacia necesidades de un nivel
superior una vez que las otras han sido satisfechas. La motivacién tiene un
papel sumamente importante en diversas esferas de la vida, incluyendo la
educativa y la laboral, porque guia las acciones y se convierte en un
componente esencial que determina tanto lo que una persona lleva a cabo

como los objetivos hacia los cuales se dirige.
Operacionalmente, la motivacion laboral se mide en base a 3 dimensiones:
- Dimensién 1: Empowerment

- Dimension 2: Competitividad

- Dimension 3: Identidad
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1. Disefio metodologico

Tipo

El estudio desarrollado corresponde al tipo aplicado. Se trata
esencialmente de solucionar los problemas que causan la desmotivacion en
los colaboradores de las aerolineas internacionales y poder prevenirla a
futuro. Buena parte de la tecnologia que se desarrolla es producto de la
ciencia aplicada, donde la propuesta de mejora consiste en la implementacion
de planes de mejora continua, donde los jefes se reuniran con los
colaboradores mensualmente con el objetivo de optimizar el crecimiento
individual en los colaboradores. Segun lo comentado, se puede concluir que
el tipo de investigacion fue aplicada porque se da una propuesta de mejora al
problema que es la desmotivacion laboral. De acuerdo con Vara-Horna

(2012)

“No lo olvides, la investigacidon empresarial casi siempre es aplicada,
porque busca solucionar un problema concreto, practico, de la realidad
cotidiana de las empresas. Este es el tipo de investigacion que
realizaras en tu practica profesional cotidiana. En la medida que seas
original y estudies a fondo el tema, podras hacer contribuciones
tedricas importantes; pero eso se logra con el estudio continuo” (pag.

202).
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Enfoque

El enfoque que se aplico fue cuantitativo, dado que se realizaron encuestas
de satisfaccidbn a los colaboradores de las aerolineas y se basa en la
medicién numérica, en el uso de la estadistica, para determinar con precision
patrones de comportamiento de una poblacion en esta investigacion los
colaboradores de las aerolineas internacionales. Ademas, buscamos
solucionar los problemas que causan la desmotivacion en los colaboradores
de las aerolineas internacionales. Es propio de la metodologia cuantitativa
utilizar la estadistica para el andlisis de los datos. De acuerdo con las

Técnicas de Investigacion cientifica por Arias Gonzales (2020)

“La encuesta es una herramienta que se lleva a cabo mediante un
instrumento llamado cuestionario, estd direccionado solamente a
personas Yy proporciona informacidbn sobre sus opiniones,
comportamientos o percepciones. La encuesta puede tener resultados
cuantitativos o cualitativos y se centra en preguntas preestablecidas
con un orden légico y un sistema de respuestas escalonado; donde
mayormente se obtienen datos numéricos.” (pag.18)

Disefio

La investigacion que se realizé fue de alcance descriptivo, Este, relata las
caracteristicas, rasgos de la situacién y el fendmeno objeto del estudio. Se
afirma que es descriptivo ya que describe cualidades, caracteristicas de un
fendmeno o grupo de personas. Su funcion principal es profundizar y describir

conceptos o situaciones. Por lo general, se realiza a través de encuestas, ya

gue son idéneos para medir las preferencias y caracteristicas.

Nivel: Simple

La investigacion es de corte transversal, por ello, en este disefio lo que

se busca es recolectar toda la informacibn mediante una encuesta de
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satisfaccion de los clientes internos, para poder determinar las causas de su
desmotivacion laboral en un solo momento. De acuerdo con la teoria de
Kerlinger (2002) “las actividades realizadas en una investigacion no
experimental sirven para observar fendbmenos en su contexto natural para
posteriormente poder analizarlos” (pag. 333).

Asi también Hernandez (2010) indica que:

“Es transversal porque la toma de datos se ha recolectado en un solo
momento del tiempo. Los disefios transeccionales tienen como objetivo
preguntar cudles son las modalidades, y categorias en un universo
determinado, ya que son netamente descriptivos que recogen

informacion en un instante determinado” (pag. 152).

5.1. Disefio muestral

5.1.1. Poblaciéon

La poblacion demogréfica estd conformada por 300 colaboradores al
presente afio, 2024. Las caracteristicas de los trabajadores de aerolineas
internacionales son diversas y dependen del area o departamento donde se
desenvuelven. Los puestos de trabajo incluyen, tripulacién de vuelo, personal
de cabina, técnicos de mantenimiento y personal de tierra. La edad puede
variar, pero suele haber una combinacion de trabajadores jovenes y

experimentados.

Su tipo de mentalidad suele ser aventurera y estan abiertos a diversas
culturas debido a la naturaleza global de su trabajo. La capacidad de
adaptacion y la toleracion a la incertidumbre son comunes, ya que enfrentan
horarios cambiantes y entornos diversos. La educacion y habilidades técnicas
son importantes, especialmente en los roles especializados. Ademas, la

multiculturalidad es comun, ya que las aerolineas internacionales a menudo
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contratan empleados de diferentes puntos del Perd, para asi abordar la

diversidad de clientes.

5.1.1. Muestra

Para realizar un muestreo probabilistico aleatorio simple de los
trabajadores de aerolineas internacionales, se implementara una estrategia
que garantice la representatividad de la muestra. Se realizara un marco
muestral que incluya todas las aerolineas internacionales operativas durante
el periodo de este estudio. A través de un proceso aleatorio, empleando la
férmula de poblaciones finitas se seleccionaran aleatoriamente aerolineas de
este marco, para posteriormente, proceder con la eleccion de trabajadores
dentro de cada aerolinea mediante muestras de muestreo probabilistico. Este
enfoque asegurara que la muestra refleje de manera precisa la diversidad de
trabajadores en las aerolineas internacionales, permitiendo asi

generalizaciones validas y confiables en el analisis de la problematica.

Muestra: Muestreo probabilistico aleatorio simple.

N = 300 x (1.96)2 x 0.5 x (1- 0.5)
(300-1)x(0.05)? (196)2x0.5x(1- 0.5)

= 288.12 = 169.69
1.7079

La muestra estara conformada por 170 trabajadores de dicha poblacion.

5.1. Técnica de recoleccion de datos
Para esta investigacion se empled la metodologia de la encuesta, utilizando

cuestionarios disefiados para analizar los aspectos especificos buscados

dentro de la poblacion en relacion con la variable investigada.

54



Niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que I S I L

operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chévez, Callao 2023

5.1. Técnica de procesamiento de la informacion

La técnica de andlisis de datos utilizada en esta investigacion es el andlisis
descriptivo; al llegar al numero de 10 encuestados, hemos recopilado y
procesado la data en la una hoja de Excel. Una vez elaborada la limpieza de
los datos, hemos procedido a importar los mismos al programa SPSS para su
andlisis y agrupacion de las preguntas segun sus respectivas dimensiones.
Una vez concluida esta fase, expresamos los resultados en gréficos de barras
segun su porcentaje y nivel: Alto, Medio o Bajo. Como segundo resultado del
analisis tenemos las tablas de frecuencia, donde expresamos detalladamente

los porcentajes validos y porcentajes acumulados.

5.1. Resultados
5.1.1. Andlisis descriptivo

Gréafico 1: Alfade Cronbach

= Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 170 100,0
Excluido?® 0 0
Total 170 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronhach elementos
954 12
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Un alfa de Cronbach de 0.954 sefiala una consistencia interna elevada
entre los elementos de la escala o cuestionario. Esto implica que los
elementos estdn fuertemente interrelacionados, lo que refleja una
confiabilidad soélida en la medicién del fenbmeno analizado. En resumen, un
valor tan alto indica que la escala es confiable para evaluar el constructo en

estudio.

Tabla 1

Tabla de frecuencias de la dimension Empowerment

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 24 14,1
Nivel Medio 117 68,8
Nivel Alto 29 17,1

170 100

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 2

Gréfico de barras de la dimension Empowerment

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio MNivel Alto

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la dimension “empowerment”, se observa que la mayoria,
un 68.82%, indican tener un nivel medio de empowerment. Mientras que un
20% sienten un nivel alto de empowerment. Estos resultados pueden sugerir
la necesidad de estrategias para aumentar el nivel de empowerment entre los
trabajadores, pues a menudo se correlaciona con una mayor satisfaccion
laboral, compromiso y productividad, creando un impacto positivo en la
calidad del servicio al cliente y los resultados operativos de las aerolineas.
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Tabla 2

Tabla de frecuencias de la dimension Competitividad

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 12 7,1
Nivel Medio 63 37,1
Nivel Alto 95 55,9
Total 170 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3

Gréfico de barras de la dimensién Competitividad

60

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a la dimension “competitividad”, se observa una distribucién
considerable entre los distintos niveles de competencia entre los
participantes. La mayoria, un 55.88%, demuestra un alto nivel de
competitividad, lo que sugiere que una parte considerable de la muestra tiene
un enfoque o comportamiento altamente competitivo. Sin embargo, cabe
recalcar que un 7.06% muestra un nivel bajo de competitividad, lo que indica
la presencia de una minoria con una competencia relativamente escasa en

comparacion con el resto de la muestra.

Tabla 3

Tabla de frecuencias de la dimension Identidad

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 14 8,2
Nivel Medio 114 67,1
Nivel Alto 42 24,7
Total 170 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 4

Grafico de barras de la dimensioén ldentidad

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico mostrado sobre las preguntas relacionadas a la
‘identidad” de los colaboradores con las distintas empresas en las que
trabajan; nos arroja un porcentaje del 67.06% en el nivel medio, lo que nos
demuestra una gran afinidad de los colaboradores por las empresas a las
cuales pertenecen. También cabe mencionar un 8.24% en el nivel bajo y un
24.71% en el nivel alto.
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Tabla 4

Resultado de la variable Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 21 12.4
Nivel medio 59 34.7
Nivel alto 90 52.9
Total 170 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5

Gréafico de barras de la variable motivacion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la variable “motivacion laboral’, se observa una ligera
diferencia entre los distintos niveles de motivacion entre los participantes. Un
analisis de estas cifras revela que la mayoria del personal, aproximadamente
el 52.9%, muestra un nivel de motivacién alto, lo cual puede ser ventajoso

para la eficiencia y el clima laboral. También observamos que un 12.4% de
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los encuestados tiene una motivacion media-baja, lo que podria tener un
impacto adverso en el rendimiento y la moral de los equipos de trabajo. Es
fundamental abordar las causas subyacentes de esta falta de motivacion para
fomentar un entorno laboral mas positivo y productivo para todos los

colaboradores.

Tabla 5

Resultado del Género

Frecuencia Porcentaje

Mujer 87 51.17
Hombre 71 41.76
Otro 10 1.17
Prefiere no 2 5.88
decir

Total 170 100

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 6

Grafico de barras del Género
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Fuente: Elaboracion propia

La distribucion del género en la muestra estudiada muestra una
predominancia por las mujeres, que representan el 51.17% del total. Los
hombres representan un 41.76% constituyendo el segundo grupo mas
grande, y en su minoria otro género 1.17% y con un 5.88% prefirieron no
especificar su género. Esta distribucion revela no solo la composiciéon del
género del grupo estudiado, sino también proporciona insights valiosos para

la toma de decisiones y acciones enfocadas en diferentes géneros.
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5.1.1. Andlisis ligados a las hipotesis

H1: El nivel de motivacion laboral en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez es
alto. Segun lo planteado en la hipotesis, se puede considerar a través de los
resultados, la validez de lo afirmado. Un 53% de los encuestados demuestran
tener un nivel de motivacion alto, lo que puede ser ventajoso para la

eficiencia y el clima laboral.

H2: El nivel de empowerment en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez es
medio. El 68.82% indica tener un nivel medio de empowerment. Segun lo
planteado en la hipétesis, se puede considerar a través de los resultados, la
validez de lo afirmado. Esto sugiere la necesidad de implementar estrategias
para aumentar el nivel de empowerment entre los trabajadores, pues a

menudo se correlaciona con una mayor satisfaccion laboral.

H3: El nivel de identidad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez es
medio. Segun lo planteado en la hipoétesis, se puede considerar a través de
los resultados, la validez de lo afirmado. Un porcentaje del 67.06% nos
demuestra una gran afinidad de los colaboradores por las empresas a las

cuales pertenecen.
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H4: El nivel de competitividad en los colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez es
alto. Segun lo planteado en la hipotesis, se puede considerar a traves de los
resultados, la validez de lo afirmado. Un 55.88% de los encuestados
demuestran tener niveles de competitividad altos, lo cual es ventajoso para

las aerolineas donde se desenvuelven.
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CAPITULO VI: DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE INNOVACION

6.1. Alcance esperado

6.1.

La propuesta de innovacion se enfoca en la implementacion de planes
de mejora continua para los colaboradores de las aerolineas internacionales
en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, Callao 2023. Este programa
consiste en reuniones mensuales entre jefes y empleados para optimizar el
crecimiento individual. Los objetivos incluyen la identificacion de areas de
mejora, el establecimiento de metas personalizadas y el seguimiento continuo
del progreso. Se espera mejorar el desempefio, aumentar la motivacion y
satisfaccion laboral y fortalecer el clima organizacional. La evaluacién
constante del impacto y la retroalimentacion de los colaboradores seran

fundamentales para ajustar y mejorar el proceso de manera continua.

Descripcién de la propuesta de innovacién

Este programa consiste en reuniones mensuales entre jefes y
empleados para evaluar el desempefio individual, identificar &areas de
desarrollo y establecer metas personalizadas. Se ofreceran programas de
capacitacion especificos para mejorar habilidades y promover el aprendizaje
continuo. El objetivo no es solo aumentar la eficiencia y productividad, sino
también fortalecer el compromiso y la motivacién de los colaboradores,
impulsando asi el éxito organizacional y mejorando el ambiente laboral

general.
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6.2. Diagndstico situacional

Factores organizacionales:
Existe una inadecuada gestion de recursos humanos, con conflictos entre
areas, personal desmotivado, falta de capacitacion y alta rotacion de
personal, lo que influye negativamente en el desempefio de los

colaboradores.

Factores ambientales:
El crecimiento del trafico aéreo y la ampliacion del aeropuerto generan
oportunidades de desarrollo profesional, pero también retos en términos de

adaptacién a nuevas tecnologias y procesos.

Factores socioeconOmicos:
La situacion economica del pais y la industria aeronautica afectan la
estabilidad laboral y los beneficios de los colaboradores, impactando en su

motivacion.

Factores culturales:
La diversidad de la fuerza laboral y las cambiantes expectativas de los
colaboradores, como un mejor balance vida-trabajo, requieren que las

aerolineas adapten su cultura organizacional.
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Para un mejor analisis interno y externo, se desarrollan las matrices FODA,

PESTEL y el diagrama de Ishikawa, detallados a continuacion:

Analisis PESTEL

Factores politicos:

La estabilidad politica y las regulaciones gubernamentales que son muy
inestables en el Perd, pueden afectar significativamente la motivacién de los
colaboradores en las aerolineas. Cambios en las politicas de transporte
aéreo, impuestos o0 requisitos laborales pueden generar incertidumbre e
impactar negativamente en la satisfaccion y compromiso del personal. Por
otro lado, incentivos o programas de apoyo a la industria podrian mejorar las

condiciones de trabajo y motivar a los empleados.

Factores economicos:

La situacion economica del pais y la industria aeronautica influyen en la
motivacion laboral. Periodos de recesion o crisis pueden llevar a recortes de
personal, congelamiento de salarios o reduccion de beneficios, desmotivando
a los colaboradores. Sin embargo, el crecimiento econémico y el aumento del
trafico aéreo generan oportunidades de desarrollo profesional y mejoras

salariales, lo que eleva la motivacion.
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Factores socioculturales:

Los cambios demogréficos, estilos de vida y valores de la sociedad impactan
en las expectativas y motivaciones de los colaboradores. Una fuerza laboral
mas joven y diversa puede demandar un mejor balance vida-trabajo,
reconocimiento y oportunidades de crecimiento. Asimismo, una cultura
organizacional que fomente la inclusion, el trabajo en equipo y el bienestar de

los empleados contribuye a su motivacion.

Factores tecnolégicos:

La adopcién de nuevas tecnologias en la industria aeronautica, como
sistemas de gestion, automatizacion de procesos y herramientas digitales,
requiere que los colaboradores desarrollen nuevas habilidades. Se puede
mencionar que, en la actualidad, Corpac S.A. no cuenta con la debida
tecnologia ni cumple con los niveles que se exige para la gestion de un

Aeropuerto Internacional.

Factores ambientales:

La creciente preocupacion por el impacto ambiental de la aviacion puede
influir en la motivacion de los colaboradores. Las aerolineas que implementan
practicas sostenibles y programas de responsabilidad social corporativa

pueden generar un mayor sentido de propdésito y orgullo en sus empleados.
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ISIL

Factores legales:

El cumplimiento de normas de seguridad, derechos laborales y regulaciones

de la industria es fundamental

para mantener

la motivacion de

los

colaboradores. Contar con politicas claras, procesos justos y oportunidades

de reclamo contribuye a generar un ambiente laboral saludable y motivador.

Diagrama de Ishikawa:
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Fuente: Elaboracion propia
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6.2. Procedimiento para la propuesta de mejora

6.1.1. Desarrollo del proyecto de innovacion

El procedimiento para la propuesta de mejora continua se organiza en pasos
estructurados para asegurar su efectividad y alineacibn con los objetivos

establecidos.

1. Identificacién de necesidades y metas:
Iniciar con una evaluacién exhaustiva del desempefio actual y las
necesidades individuales de los colaboradores mediante reuniones
mensuales entre jefes y empleados.
Establecer claramente los objetivos de mejora basados en las areas

identificadas durante la evaluacion inicial.

2. Planificaciéon de reuniones mensuales:
Programar reuniones periédicas entre jefes y colaboradores para
revisar el progreso, identificar areas de desarrollo y establecer metas
especificas.
Preparar agendas estructuradas que incluyan la revision del
desempefio anterior, la definicion de metas a corto y largo plazo, y la

asignacion de responsabilidades claras.

3. Evaluacion y retroalimentacion constructiva:
Utilizar herramientas de evaluacion y retroalimentacion constructiva
durante las reuniones para guiar las discusiones y el desarrollo

personal de los colaboradores.
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Asegurar que las evaluaciones sean equitativas, transparentes y

alineadas con los estandares organizacionales y personales.

4. Disefio y ejecucién de planes de desarrollo:
Basado en las discusiones y evaluaciones durante las reuniones
mensuales, diseflar planes de desarrollo personalizados para cada
colaborador.
Establecer pasos claros y alcanzables para mejorar habilidades
especificas, adquirir conocimientos adicionales y alcanzar metas

profesionales definidas.

5. Implementacion de programas de capacitacion:
Identificar y ofrecer programas de capacitacion y desarrollo que
aborden las necesidades individuales y organizacionales identificadas
durante las evaluaciones.
Facilitar el acceso a recursos educativos y oportunidades de
aprendizaje continuo para apoyar el crecimiento profesional de los

colaboradores.

6. Seguimiento y ajustes continuos:
Realizar seguimientos regulares del progreso de los colaboradores y
ajustar los planes de desarrollo segun sea necesario.
Utilizar indicadores de desempefio y retroalimentacién para evaluar el
impacto de las iniciativas de mejora continua y realizar ajustes

estratégicos conforme avanza el proceso.
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Al finalizar cada ciclo de mejora continua, evaluar el impacto de las

iniciativas implementadas en el desempefio individual y organizacional.

Preparar

alcanzados, lecciones aprendidas y recomendaciones para futuras

mejoras.

6.5. Presupuesto
Tabla 6

informes detallados que documenten

Evaluacion del impacto y reporte de resultados:

Presupuesto de capacitacion interna

los

Empresa Capacitadora

BUK
Asesoria y Capacitacion

contacto@buk.pe
920901 153

www.buk.pe

Capacitadores: 4

Av. Javier Prado Este 492, Dpto 701 San Isidro.

Lugar de Capacitacion: Wyndham Costa del Sol Aeropuerto Lima
Capacidad de Salén de Eventos: 150 personas
lera Fecha de Capacitacién: 11/11/2024 09:00hrs a 11:00hrs
2nda Fecha de Capacitacién: 12/11/2024 09:00hrs a 11:00hrs

Cliente

Aeropuerto Internacional Jorge Chavez
Aeropuerto Callao

Av. Elmer Faucett Callao

mesadepartesvirtuales@limaairport.com
517 3501

www.lima-airport.com

Personal a capacitar: 300

Relacién de gastos por capacitacién

Tabla de presupuestos

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcién Unidades Coste por unidad Importe
Pago de Capacitadores 1 PEN 3,392.00 PEN 3,392.00
Alquiler de Salon de Eventos Wyndham Costa del Sol 2 PEN 2,500.00 PEN 5,000.00
Coffee Breaks 2 PEN 450.00 PEN 900.00
Botellas de agua individual 300 PEN 1.20 PEN 360.00
Lapiceros Faber Castell 300 PEN 0.80 PEN 240.00
Cuaderno de notas de 30 hojas 320 PEN 7.00 PEN 2,240.00
Souveniers de agradecimiento 300 PEN 10.00 PEN 3,000.00
TOTAL PEN 15,132.00

ISIL

resultados




Niveles de motivacién laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que I S I L

operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chévez, Callao 2023

CONCLUSIONES

Este estudio sobre los niveles de motivacion laboral en los colaboradores de
las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge
Chavez revela que la motivacion intrinseca es un factor crucial. La satisfaccion
personal y el sentido de logro que los empleados obtienen de su trabajo son
fundamentales para mantener altos niveles de motivacion. Los colaboradores que
encuentran significado en su trabajo y sienten que esta alineado con sus valores

personales tienden a mostrar mayor compromiso y rendimiento laboral.

Ademas, la oportunidad de capacitacion y desarrollo profesional resulta
crucial. Los empleados que tienen acceso a programas de formacién vy
oportunidades de crecimiento profesional tienden a estar mas motivados y
comprometidos. Las aerolineas que invierten en el desarrollo de sus colaboradores
no solo mejoran la motivacién, sino que también fortalecen sus capacidades
organizacionales. Finalmente, el estilo de liderazgo y la calidad de la gestion tienen
un impacto significativo en la motivacion laboral. Los lideres que adoptan un
enfoque inclusivo, valoran la opinion de sus empleados y proporcionan una
direccion clara y apoyo, contribuyen a niveles mas altos de motivacion y satisfaccion

laboral entre sus equipos.

En conclusion, la propuesta de mejora que aborda tanto la motivacion
intrinseca como extrinseca; es esencial para mejorar la motivacion y el rendimiento
de los colaboradores en las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto

Internacional Jorge Chavez.
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RECOMENDACIONES

Para elevar los niveles de motivacion laboral en los empleados de las
aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,
se sugiere promover la motivacion intrinseca de los trabajadores. Las aerolineas
deben asegurarse de que los empleados encuentren significado en sus labores y
gue estas se alineen con sus valores personales. Esto se puede lograr asignando
tareas desafiantes y gratificantes, asi como proporcionando retroalimentacion

positiva y constructiva de manera regular.

Asimismo, es fundamental mejorar las condiciones laborales puesto que
mejorar las condiciones fisicas del lugar de trabajo también puede tener un impacto
positivo en la motivacion y satisfaccion de los empleados. El reconocimiento y las
recompensas también son esenciales. Las aerolineas deben implementar sistemas

de reconocimiento que valoren y premien el buen desempefio de los empleados.

Es recomendable también invertir en la capacitacion y desarrollo profesional
de los empleados. Ofrecer programas de formacién continua y oportunidades de
crecimiento profesional ayudara a los colaboradores a adquirir nuevas habilidades y
avanzar en sus carreras. Las aerolineas que apoyan el desarrollo profesional de sus
empleados no solo mejoran la motivacién, sino que también fortalecen su capacidad

organizacional y competitividad en el mercado.
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Finalmente, se debe prestar atencién al estilo de liderazgo y gestiéon. Los
lideres deben adoptar un enfoque inclusivo y de apoyo, valorando la opinién de sus
empleados y proporcionando una direccion clara y consistente. La formacion en
habilidades de liderazgo y gestion para los supervisores y gerentes puede ser
beneficiosa. Un liderazgo efectivo puede crear un entorno de trabajo mas motivador

y satisfactorio para los empleados.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ISIL

Niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 2023

iCuadles son los
en los
colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en
el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 20237

PROBLEMAS ESPECIFICOS

Determinar los niveles de
motivacion laboral en los
colaboradores de las
aerolineas internacionales que
operan en el Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez,
Callao 2023

OBJETIVOS ESPECIFICOS

No aplica

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

éCuales son los
en los
colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en
el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 20237

Determinar los
en los
colaboradores de las
aerolineas internacionales que
operan en el Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez,
Callao 2023

éCuadles son los
en los
colaboradores de las aerolineas
internacionales que operan en
el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 20237

Identificar los
en los
colaboradores de las
aerolineas internacionales que
operan en el Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez,
Callao 2023

éCuadles son los
en los colaboradores
de las aerolineas
internacionales que operan en
el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 20237

Precisar los

en los colaboradores

de las aerolineas
internacionales que operan en
el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Callao 2023

No aplica

Motivacion
laboral

Empowerment

Autoridad

Retroalimentacion

Toma de decisiones

Planificacion

Competitividad

Gestion

Reciprocidad

Comunicacion

Identidad

Autonomia

Pertenencia

Cultura
organizacional

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
HIPOTESIS .
PROBLEIMA GENERAL OBIJETIVO GENERAL GENERAL Responsabilidad DISENG

No experimental
transversal

TIPO

Puro

NIVEL

Correlacional

POBLACION

300 colaboradores

MUESTRA

300 colaboradores

TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO

Cuestionario
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez, Callao 2023

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segun la definicién de Se aplicara una Empowerment Responsabilidad 1
Santrock (2002), la encuesta como Muy insatisfecho (1)
motivacion laboral se | recoleccién de datos . 2
refiere al "conjunto para medir los niveles * Autoridad Insatisfecho (2)
de razones por las de motivacion laboral 3
que las personas se en los colaboradores e  Retroalimentacién Neutral (3)
comportan de las de aerolineas
formas en que lo internacionales del Satisfecho (4)
hacen. El Aeropuerto
comportamiento Internacional Jorge Muy satisfecho (5)
motivado es vigoroso, Chavez, Callao 2023.
dirigido y sostenido". Las preguntas seran
Estas necesidades dirigidas
humanas estén exclusivamente a los
organizadas en una colaboradores de
jerarquia, donde aerolineas
algunas tienen internacionales del e Toma de decisiones 4
prioridad y es posible aeropuerto
s avanzar hacia Internacional Jorge -
Mlc;ttl’\frjlon necesidades de un Chavez. Competitividad *  Planificacion >
nivel superior una vez
que las otras han sido e  Gestion 6
satisfechas. La
motivacion tiene un 8
papel sumamente *  Reciprocidad
importante en 7
diversas esferas de la L
e  Comunicacion
vida, incluyendo la
educativa y la laboral,
porque guia las
acciones y se
convierte en un
componente esencial
que determina tanto
lo que una persona e  Autonomia
lleva a cabo como los Identidad 10
objetivos hacia los .
cuales se dirige. *  Pertenencia 12
e  Cultura organizacional 5
Codigo de ética
11
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta sobre la motivacion laboral de los colaboradores de las aerolineas internacionales
que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez

Estimado/a patrticipante:

Esta encuesta tiene como objetivo recopilar informacién sobre la motivacion laboral de los
colaboradores de las aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez. Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y utilizadas Gnicamente
para fines de investigacion. Por favor, responda todas las preguntas con sinceridad.
iGracias por su participacion!

Datos Demograficos:

a. Edad: () 18 a29 afios () 30 a 59 afios () 60 afios a mas
b. Geénero: () Masculino () Femenino () Otro (') Prefiero no decir ()
c. Nivel Educativo: () Educacion Secundaria () Educacién Superior

() Posgrado

d. ¢Cual es su puesto actual en la aerolinea?

() Tripulante de cabina

() Piloto

() Agente de tierra

() Supervisor de counter
() Personal de oficina

() Trabajadores longport
() Técnico de Operaciones

() Mecanicos

Empowerment:

1. ¢Consideras que la responsabilidad es un valor promovido en la
aerolinea donde usted trabaja?

()Si

() No

() Aveces

() No estoy seguro/a
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2. ¢Crees que los lideres y supervisores fomentan la responsabilidad entre

los empleados?

() Si

() No

() Aveces

() No estoy seguro/a

3. ¢Coémo calificarias la calidad de la retroalimentacién que recibes de tus
superiores 0 comparieros de trabajo?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

Competitividad:

Por favor, evalle cada uno de los siguientes aspectos en una escala del 1 al 5,
donde 1 significa "Muy insatisfecho" y 5 significa "Muy satisfecho".

4. ¢Qué opinas sobre tu capacidad para tomar decisiones efectivas y
resolver problemas en beneficio de la empresa?
() 1 (Muy insatisfecho)

() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)
() 4 (Satisfecho)
() 5 (Muy satisfecho)

5. ¢Co6mo calificarias el propdsito de la empresa?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

6. ¢Consideras que la compafia implementa medidas para abordar el

estrés laboral entre su personal?
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() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)
() 4 (Satisfecho)
() 5 (Muy satisfecho)

7. ¢Co6mo evallas la efectividad y transparencia de la comunicacion en tu
equipo laboral?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

8. ¢Como valoras la percepcion que tienes del nivel de reconocimiento y
aprecio que recibes de tus superiores y compafieros en el trabajo?
() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)
() 3 (Neutral)
() 4 (Satisfecho)
() 5 (Muy satisfecho)
ldentidad:

9. ¢Qué tan conectado te sientes con la vision y misidén que representa a la
empresa?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

10. ¢ Hasta qué punto valoras la autonomia para tomar decisiones vinculadas

a tu labor sin una supervisién constante por parte de tus superiores?
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11.

12.

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

¢ Sientes que la empresa promueve y cumple con estandares éticos en
todas sus actividades?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

¢ Te sientes parte integral del equipo y la comunidad laboral en tu lugar
de trabajo?

() 1 (Muy insatisfecho)
() 2 (Insatisfecho)

() 3 (Neutral)

() 4 (Satisfecho)

() 5 (Muy satisfecho)

iGracias por su tiempo y participacion! Sus respuestas son muy valiosas para nuestro
estudio sobre la motivacion laboral de los colaboradores de las aerolineas internacionales
gue operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez.
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1. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del experto: Ricra Mayorca Juan Manuel

1.2 Grado Académico: Doctor en Educacion
1.3 Instituciéon donde labora: USMP-UPC

1.4 Cargo que desempefia: Docente de investigacién-Asesor de tesis-Jurado de tesis
1.5 Denominacion del Instrumento: Cuestionario

1.6 Autores del instrumento: Angulo Carretero, Alessandra Grace

Curuchaga Canessa, Alessandra Nicole

VALIDACION DE EXPERTOS

1.7 Titulo de la investigacion: Niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las

aerolineas internacionales que operan en el Aeropuerto Internacional Jorge Chavez,

Callao 2023.

2. VALIDACION

ISIL

INDICADORES DE
EVALUACION DEL
INSTRUMENTO

CRITERIOS
Sobre los items del
instrumento

Muy
malo

Malo

Regular

Bueno

Muy
bueno

1. CLARIDAD

Estan formulados con
lenguaje apropiado que
facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD

Estan expresados en
conductas observables,
medibles

3. CONSISTENCIA

Existe una
organicacion logica en
los contenidos y
relacion con la teoria

4. COHERENCIA

Existe relacion de los
contenidos con los
indicadores de la
variable

5. PERTINENCIA

Las categorias de
respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA

Son suficientes la
cantidad y calidad de
items presentados en
el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

12

15

SUMATORIA TOTAL

27
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3. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1 Valoracion total cuantitativa: 27puntos---90%
3.2 Opinién:

FAVORABLE __ X

DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3 Observaciones:

Ninguna

=

Juan Manuel Ricra Mayorca

DNI N°:41266866
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