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RESUMEN

La persona como actor principal interactia razones en su desempeiio de
mantener la motivacion, la cual activan su conducta para cubrir diferentes
necesidades originado por los factores intrinsecos tanto como los factores
extrinsecos en la persona; sin embargo hoy en dia las empresas toman en
cuenta mucho la motivacion laboral para conseguir que los trabajadores
conduzcan sus esfuerzos de forma voluntaria para alcanzar las metas y los
objetivos de la empresa, donde se relaciona una mayor productividad del
trabajador; en tal sentido en el presente proyecto como principal objetivo se
establecio la Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta en la mejora del desempefio del personal de Servicio de

Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

La empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, es una empresa certificada por la
Direccion General de Aeronautica Civil, orientada a brindar servicio de
mantenimiento y trabajos especializados a las diferentes aeronaves
comerciales y militares en el Perd, cuenta con profesionales en el
mantenimiento de aeronaves, los cuales también estan en boga en sufrir la
desmotivaciéon, por tal razdn me motivo realizar el presente proyecto de

investigacion.

En el disefio de estrategia se consider6 la teoria de Herzberg como
herramienta; con el fin evaluar las herramientas factor Motivacion, y por otra
parte el factor Higiene. Para tal suceso se trabaj0 bajo la metodologia
descriptiva, longitudinal, de tipo cuali-cuantitativo, con una poblacién siendo
n = 40, por ser una muestra no probabilistica, obteniendo como resultado un
impacto positivo en los trabajadores desde el &mbito motivacional e higiene.
Finalmente, la Estrategia Motivacional ha mejorado significativamente y con
un alto enlace o asociacion en el desempefio del personal de Servicio de

Mantenimiento de Aeronaves.

Palabras Clave: Motivacion, Servicio, Mantenimiento.



RESUMO

A pessoa como ator principal interage com motivos em seu desempenho de
manutencdo da motivacdo, que ativam seu comportamento para atender a
diferentes necessidades originadas tanto por fatores intrinsecos como
extrinsecos na pessoa; Porém, hoje as empresas levam muito em
consideracdo a motivacdo no trabalho para que os trabalhadores realizem
seus esforcos de forma voluntaria para atingir as metas e objetivos da
empresa, onde esté relacionada maior produtividade do trabalhador; Nesse
sentido, o objetivo principal deste projeto foi estabelecer a Estratégia
Motivacional segundo a teoria de Herzberg como ferramenta para melhorar o
desempenho do pessoal do Servico de Manutencéo de Aeronaves, Empresa
OMA-013 Arsenal Aeronaval.

A empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, € uma empresa certificada pela
Direccdo-Geral da Aeronautica Civil, vocacionada para a prestacdo de
servicos de manutencéo e trabalhos especializados a diversas aeronaves
comerciais e militares do Peru, conta com profissionais na manutencao de
aeronaves, que também estdo em voga por sofrer desmotivacdo, por isso

estou motivado para realizar este projeto de pesquisa.

No desenho da estratégia, a teoria de Herzberg foi considerada uma
ferramenta; Com o objetivo de avaliar as ferramentas do fator Motivacao, e
por outro lado o fator Higiene. Para tal evento, foi utilizada uma metodologia
qualitativa-quantitativa descritiva, do tipo longitudinal, com populagdo de n =
40, por se tratar de uma amostra nao probabilistica, obtendo-se como
resultado um impacto positivo nos trabalhadores das areas motivacional e de
higiene. Por fim, a Estratégia Motivacional melhorou significativamente e
com alto vinculo ou associagdo no desempenho do pessoal do Servico de

Manutencédo de Aeronaves.

Palavras-chave: Motivagéo, Servi¢go, Manutencéo.



INTRODUCCION

La Organizacién de Mantenimiento Aprobada (OMA-013) Arsenal Aeronaval, es
una empresa certificada orientada que brinda servicio de mantenimiento y
trabajos especializados a las diferentes aeronaves comerciales y militares, de
acuerdo a las limitaciones de su lista de capacidad aprobada por la Direccién
General de Aeronautica Civil (DGAC), el cual se observé la carencia de estrategia
motivacional para el personal que labora en el aérea de mantenimiento, cuya
finalidad es mejorar el servicio de calidad en el mantenimiento y el rendimiento del
personal del aérea, reflejado en la produccion y satisfaccion de los clientes que
solicitan algun tipo de trabajo de mantenimiento a realizar dentro de las
instalaciones de la organizacion o fuera de ella (provincias), siendo necesaria
para su aplicacion la busqueda y recopilacion de informacion exacta que ayude a
concluir todo el proceso elaborativo, donde la empresa tendrd clara sus
estrategias en materia de motivacion, este concepto se entenderd como el
conjunto de metodologias o procedimientos para la consecucion de determinados
objetivos 0 metas; incluso algunos expertos van mas alla y afirman que es un
factor clave para la eficacia empresarial y la permanencia de las compafiias para

competitividad con otros en el mercado.

La aplicacion de las estrategias motivacional empezara analizando y obteniendo
informacion mediante encuesta con preguntas que relacionan a las necesidades
existentes para la motivacion del personal de mantenimiento definido en un efecto
intrinseco y extrinseco. Reconociendo su formacion participativa como para
coordinar y dirigir grupos y equipos de trabajo en una propia iniciativa y toma de

decisiones consensuada y acertada.

La organizaciéon comprometida en esta politica de implementacion de la estrategia
motivacional, considera la gestién del talento y el capital humano desde su
contexto econdmico, cultural, social y actitud de responsabilidad, para optar la
aplicacion de las estrategias motivacional favoreciendo la satisfaccién personal,
clima laboral y estimular las habilidades de los trabajadores en pro del logro de los
objetivos, metas y resultados esperados, en términos de incremento de

produccion y recaudacién economica de la empresa aeronautica.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

La empresa aeronautica dedicada a brindar servicio de trabajos de
mantenimiento a las diversas aeronaves del sector aeronautico comercial
y militar se pudo observar la carencia de una estrategia motivacional en el
aérea de mantenimiento, reflejado en la desmotivacién por falta de
liderazgo, comunicacion, fidelidad con el trabajo, iniciativa y compromiso
con la organizacion, para todo el personal que labora en las diferentes
tareas del servicio de mantenimiento a las aeronaves, tal como los
Mandos Directivos, Técnicos de mantenimiento y Administrativos de la
organizacién, siendo esta aérea de produccion una de la mas importante
para generar los ingresos de recursos econdmicos de la empresa, para lo
cual se necesita mantenerlos capacitado de acuerdo a sus habilitaciones
de su licencia autorizada por la Direccion General aeronautica Civil
(DGAC), teniendo en cuenta el conocimiento del inglés para poder
interpretar los datos técnicos de mantenimiento del fabricante de las
aeronaves gque se encuentran en proceso de desarrollo de las tareas de

mantenimiento.

En tal sentido, se considera para todo tipo de operacién en una aeronave
en la aviacién general, la calificacion de alto riesgo y en ese aspecto
estan inmerso los trabajos de mantenimiento que se realizan a las
aeronaves tales como, Inspeccion, reparacion mayor y menor, pruebas
funcionales y operacionales, modificaciones y trabajos especializados, ya
gue si falla algin componente en el aire durante el vuelo podria ocasionar
un accidente calificandolo hasta un nivel catastrofico, como resultado

hasta la pérdida total del material y la vida de la tripulacion y pasajeros.

Por eso la organizacion de mantenimiento busca que mejorar el servicio
de mantenimiento y el rendimiento de las personas que trabajan en los
términos de produccion, para lo cual busca nuevas estrategias de

motivacibn de manera intrinseca o extrinseca que ayuda a generar



1.2.

cambiar el sentido emocional e interrelacionarse mas socialmente siendo

ésta mas comunicativo positivamente en beneficio de la organizacion.

La empresa en aras de llevar a una realidad las estrategias
motivacionales, designara dos personas (Gerente de mantenimiento y
Gerente de Seguridad Operacional) para conformar un comité que se
encargara de gestionar la implementacion de estrategias motivacionales
aplicable para el aérea de mantenimiento, para ello el Gerente de
Mantenimiento lo presidira y liderara, él es quien monitoreara la aplicacion
de todas las actividades de estrategias de motivaciébn a ejecutarse de
cada evento de acuerdo a lo programado, en tal sentido no debera afectar
el funcionamiento operacional de la empresa en la produccion, siendo

estas decisiones las mas acertadas en beneficio de la organizacion.

Formulacion del problema
1.2.1. Problemageneral

¢,De qué manera la Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg
como herramienta mejora el desempefo al personal del Servicio de
Mantenimiento a las Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval?
1.2.2. Problemas especificos

¢,De qué manera la estrategia motivacion de Herzberg como herramienta
mejora su desempefio del personal del Servicio de Mantenimiento de
Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval?

¢De qué manera la estrategia higiene de Herzberg como herramienta
mejora su desempefio del personal del Servicio de Mantenimiento de

Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval?



1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Establecer la Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta en la mejora del desempefio del personal de Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

1.3.2. Objetivos especificos

Aplicar la estrategia motivacion de Herzberg como herramienta en mejora
de su desempefio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,
Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

Aplicar la estrategia higiene de Herzberg como herramienta en mejora de
su desempefio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,

Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

1.4. Limitantes de la investigacion
1.5.1. Limitante tedrico

Para la recoleccion de datos es muy complicado debido a que la empresa
del sector aeronautico considera su informacién propia y no compartirlo
abiertamente, ya que en ellos se reflejan sus fortalezas y debilidades de
las cuales se desprenden como puntos principales para el inicio de la

elaboracion del presente proyecto.
1.5.2. Limitante temporal

La informacién contenida para el presente proyecto de investigacion
relacionado a las estrategias motivacional, desde el inicio esta referido a
los datos del afio 2017 y 2018, de acuerdo a lo que viene ocurriendo en la

empresa aeronautica.
1.5.3. Limitante espacial

Para la aplicacion de las estrategias motivacional se consideré una
empresa aeronautica, el cual se encuentra ubicado en la rampa sur del
aeropuerto internacional Jorge Chavez, provincia constitucional del

Callao, departamento de Lima - Perd.
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MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacional

PILA Chipugsi, Jorge Edison. Presentdé como trabajo de investigacion,
‘La motivacion como estrategia de aprendizaje en el desarrollo de
competencias comunicativas de los estudiantes de I-Il nivel de inglés del
Convenio Héroes del Cenepa - ESPE de la ciudad de quito en el afio
2012. Diseno de una guia de estrategias motivacionales para el docente”.
Tesis para obtener el grado de Magister en Docencia y Gerencia en
Educacién Superior. En la ciudad de Guayaquil: Universidad de Guayaquil
2012. En cuanto a los resultados obtenidos pudo identificar la necesidad
gue el docente realice practicas motivacionales relacionadas con el idioma
en grupos o parejas, permitiendo a los estudiantes tener un buen
desarrollo de las habilidades comunicativas y de acuerdo a la prueba de
hipétesis (Pag. 131), Mas del 65% de los encuestados plantean la
necesidad de una guia de estrategias motivacionales que estimulen el
interés en aprender una segunda lengua. La cual me induce a utilizar
como herramienta de medicion la encuesta que ayudaria mucho identificar
dichas necesidades en la motivacion del trabajador de la empresa

aeronautica antes mencionado.

Disponible en:
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/1659/1/TESIS%20COMPLETA
%20DE%20MOTIVACION.pdf.

ZAMORA Vera, Blanca Estela. Presentd como tema de investigacion
“‘propuesta de estrategias de motivacion para mejorar la eficacia
organizacional’. Tesis (Maestria en ciencias en administracion de
negocios) en la ciudad de México: Instituto Politécnico Nacional 2014. El
resultado obtenido de acuerdo a la propuesta de las estrategias de
motivacion clarificé que la eficacia repercute en la organizacion y también
en los colaboradores de la empresa; es decir que el éxito de una

organizacion es directamente proporcional a la motivacion y desempefio
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gue tienen sus colaboradores para realizar sus actividades, razon que me

motivo a considerarlo para la investigacion.

Disponible en:
https://tesis.ipn.mx/xmlui/bitstream/handle/123456789/21226/Zamora%20
Vera%?20Blanca%20Estela.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ORTIZ Ortiz, José Manuel. “Sistema de Control de Gestion para la
Gerencia de Mantenimiento de la Empresa Aeroservicio S.A.”. Tesis
(optar al grado de Magister en Control de Gestion), en la ciudad de
Santiago, Chile. Presento en la Universidad de Chile (2014). El objetivo
general del presente trabajo es proponer y disefiar un modelo de control
de gestion aplicable a la empresa Aeroservicio S.A. Este modelo se aplica
en la principal unidad estratégica de negocios (UEN) de la empresa,
correspondiente al Centro de Mantenimiento Aeronautico (CMA).

Este CMA forma parte de una empresa con muchos afios en el ambito
aeronautico pero orientado mas hacia la venta de aviones. Si bien esto es
la parte mas tradicional de la empresa, se aplica al area del
mantenimiento que es la principal de las lineas de negocio de la empresa.
Luego se desarrolla el modelo del negocio, estableciendo un mapa
estratégico, en la cual se definen el diccionario de objetivos, los tableros
de gestion para finalizar esta etapa, con el cuadro de mando integral. Una
vez planteado lo anterior, se desarrolla un esquema de incentivos que
permita alcanzar el alineamiento organizacional acorde a lo planteado en
las etapas anteriores.

Disponible en: http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/117566

Antecedentes Nacionales

VILCAS Pernia, Gloria Maria. “Monitoreo seguro de las operaciones en
las aeronave guiado a distancia en el Perd, como proposicion a la mejora
continua en la NTC 001-2015”. Tesis (Magister en Gestion Publica), en la
ciudad Lima — Perd. Presento en la Universidad Cesar Vallejo (2017). El
objetivo Determinar el nivel de Seguridad Operacional de las Aeronaves

Pilotadas a Distancia, El tipo de investigacion fue Descriptiva no

12



experimental porque no hubo manipulacién de la variable transversal
porque se recolecto informacién con el propésito de describir y analizar
los beneficios de los RAPs para la Seguridad Operacional, El disefio de la
presente investigacion es no experimental, transversal. Hernandez,
Fernandez & Baptista (2006), senalaron: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.” (p. 149)
Disponible en: http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/12601

PAUCAR Miranda, Pilar. Presenté como trabajo de investigacion el tema
“Estrategias de aprendizaje, motivaciéon para el estudio y comprension
lectora en estudiantes de la facultad de educacion de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), Tesis (Magister en Psicologia),
en la ciudad de Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos
(UNMSM) 2015. EIl resultado de la investigacion indica que existen
correlaciones significativas y positivas entre las Estrategias de
aprendizaje, la Motivacion para el estudio y la Comprension lectora en
esta muestra de estudiantes. Los andlisis estadisticos efectuados
permiten concluir que las variables en estudio estan correlacionadas
significativamente. Los resultados correlacionales alcanzados nos indican
gue existen relaciones significativas entre la motivacion para el estudio y
la Comprension lectora en los estudiantes de la Facultad de Educacion de
la UNMSM.

ADAMA Gomez, Jorge Victor. Presentd como tema de investigacion
“Estrategias motivacionales y desarrollo de capacidades matematicas en
los estudiantes del Il ciclo, Escuela de Ingenieria Civil, Universidad César
Vallejo, 2017”. Tesis (Magister en Docencia universitaria), en la ciudad de
Lima: Universidad Cesar Vallejo 2018. Tuvo como resultado que ayudaron
a determinar que las estrategias motivacionales se relacionan (Rho=0,
714) vy significativamente (p=0.000) con el desarrollo de capacidades
matematicas en los estudiantes del Il ciclo, Escuela de Ingenieria Civil,
Universidad César Vallejo, 2017. De acuerdo a los indices de correlacion
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de Rho Spearman la correlaciéon es alta, por lo cual se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.

2.2. Bases teodricas

2.2.1 Estrategia Motivacional
2.2.1.1 Estrategia

La estrategia hoy entendemos como un concepto habitual en la misma,
tiene su origen en la estrategia militar. El término estrategia procede de la
palabra griega stratos (ejército) y ag (dirigir). Pero la primera vez que
aparece el concepto de estrategia no es con los griegos, sino en el libro
de Sun Tzu “El arte de la guerra”’, del que hemos hecho referencia
anteriormente en la introduccién. Buscando la similitud entre la estrategia
militar y la empresarial encontramos los conceptos de estrategia y tactica.
La estrategia es superior y englobando a la tactica, trata de lograr la
ventaja decisiva respecto al enemigo. La tactica, por su parte, se dirige

hacia una accioén especifica. (Grant, 2004)

ESTRATEGIA
DE EXITO

i

IMPLANTACION EFECTIVA

™~

Objetivos sencillos, Cor:g;:l;;n(ljeomo Valoracion
coherentesy d?al aniomo objetiva de
a largo plazo competitivo recursos

Figura 1. Concepto Habitual de estrategia.
Fuente: Grant, Robert M. (2004)
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Por consiguiente, toda empresa competitiva u organizacion, cualquiera
gue sea su naturaleza, basa su gestion y funcionamiento sobre un
concepto que se considera fundamental: la estrategia. Estrategia para la
guerra, para el deporte y, por supuesto, estrategia para la empresa en lo
gue se refiere a planificacion, organizacién, gestibn de sus recursos

humanos, marketing.

La estrategia es el objetivo de la actividad que realiza la direccion de la
empresa, que debe perseguir que su organizacion funcione de manera
eficiente, y la mejor manera de que esto ocurra es que no existan
conflictos en la misma.

Es por esto que la cupula de la empresa debera planificar su estrategia en
funcién de los objetivos que persiga, para lo que debe definir claramente
lo que quiere conseguir, la forma de conseguir los objetivos fijados y un
posterior sistema de control. Es lo que se denomina Formulacién e
Implantacion de la estrategia, los cuales no se quedan sélo en el estudio

previo, sino que en la practica se desarrollan al mismo tiempo.

Con la formulacién de la estrategia, la direccion de la empresa define los
objetivos que pretende alcanzar. Para ello parte de un analisis de su
propia empresa, asi como del entorno que la rodea. Con la puesta en
practica del analisis anterior la empresa busca ser competitiva en el
mercado y pretende lograr una ventaja competitiva que le permita obtener

beneficios superiores a la competencia. (Mamey, 1996)

AT
P N\
/
\
Ventaja compettiva sostenible
-Entormo competitivo Que genera rendimientos
amenazasy extraordinarios
oportunidades
Proceso
de analisis 5
Recursos y -Ricardianas
capacidades 5
internas - Marshalianas
- Chamberlianas
/ - Schumpeterianas
'\\ 'y

Figura 2. Proceso de analisis de la estrategia
Fuente: Mamey, J.B. (1996)
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2.2.1.2 Motivaciéon

La voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad
individual (Robbins, 2004). Este proceso nos lleva con gran relevancia a
una perspectiva de la investigacibn como de la gestion organizacional
(Peir6, 1990)

Es claro dar tener en cuenta que una teoria de la motivacion es util en la
medida que permite demostrar qué estimulos o elementos aportan
energia y direccion al comportamiento del trabajador. Es decir, el motivo
por el cual un sujeto elige llevar a cabo una opcién que en circunstancias
diferentes rechazaria, incidiendo de esta manera en la conducta y

voluntad de las personas (Naranjo, 2009).

Necesidad
Motivo
Deseo
Valor 3
Aspiracién
Meta Impulso
2 ; Tensién
¥ (Emocidn)
Expectativa
Confianza
Percepcion
1 i Equilibrio
—_ Incentivo
t - I Estimulo = z 4
i 4—' omportamien olﬁ—
l Satisfaccién | €—— Recompensa e
[ % NO - l Repeticion
Frustracion Befisrzt 5 Aprendizaje
ERacioney Consecuencias

Figura 3. Seguimiento de la motivacion
Fuente: Valderrama, B. (2010).

(Valderrama, 2010) Sostiene que:

El ciclo motivacional completo a través de sus cinco etapas. Motivar (1) es
un proceso que utiliza incentivos y estimulos para atraer el deseo (2) de
los individuos por alcanzarlos. Un individuo se siente plenamente
motivado cuando percibe un estimulo (3) que le obliga a realizar un
esfuerzo y orientar sus comportamientos (4) para satisfacer el deseo. La

satisfaccion es un sentimiento de bienestar que tiene lugar una vez
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cumplida una meta, deseo, recompensa o refuerzo (5) (Valderrama,
2010).

Por su parte Frederick Herzberg desarrolla una teoria muy atractiva desde
el punto de vista motivacional ya que estudia y analiza la motivacion
laboral desde una perspectiva externa en vez de desde la Optica de las
necesidades humanas, como en los casos anteriores. Este modelo que
plantea Herzberg tiene una gran difusion y aplicacion en el actual
panorama empresarial. Su modelo de motivacion se basa en la division de
dos grupos de factores principales: los factores higiénicos y los
motivacionales. Este autor considera que la actividad mas relevante de un
sujeto es el trabajo. Ademas, afirma que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion laboral son dos productos procedentes de dos tipos de
experiencia diferentes. Por lo tanto, Herzberg es el primero que establece
gue los factores que producen insatisfaccion en los trabajadores tienen un
origen diferente a los factores que generan satisfaccion. Los factores que
producen satisfaccion los denomina motivadores y los que previenen
evitando la insatisfaccion los denomina higiénicos. Los factores
motivadores estan relacionados con el contenido de trabajo en si mismo
como la responsabilidad o el reconocimiento, entre otros. Los factores
higiénicos se relacionan con el contexto laboral, de los que se puede citar:
el clima laboral, el salario o las relaciones con los comparieros. Herzberg
enuncia que cuando los trabajadores afirman sentirse satisfechos hacen
referencia a factores motivacionales que estan presentes en ese
momento, pero no hablan de insatisfaccion cuando estos factores
relacionados con la satisfaccion laboral estdn ausentes. En relacion a
esto, cuando un empleado se siente insatisfecho con el trabajo se refiere

a la ausencia de factores higiénicos.

2.2.1. Estrategia Motivacional

Para los autores Molla, Berenguer, Gomez, & Quintanilla (2014), pueden
explicar que se entiende por motivacion no es sencillo, y en psicologia
existen multiples teorias que tratan de delimitar qué mueve a un sujeto a
actuar, de qué depende su conducta. Precisamente, es en este punto
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donde empiezan los problemas, ya que cada teoria “creara” su propio
concepto (por ejemplo, necesidad, instinto o pulsion) para explicar el
comportamiento. Esto hace que existan, por ejemplo, distintas
clasificaciones de las necesidades, o listas interminables de instintos que
varian de autor a autor. Estas perspectivas, que se califican de
mentalistas o fenomenoldgicas, tienen sin embargo una clara ventaja, y es
gue facilitan considerablemente la comprension del fendmeno

motivacional.

Segun Kotler (2009), sefialo que una persona tiene muchas necesidades
en un momento dado. Algunas de ellas son bidgenas: surgen de estados
de tension fisiolégicos, como hambre, sed, incomodidad. Otras
necesidades son psicégenas: surgen de estados de tension psicologicos,
como la necesidad de ser reconocidos, de ser estimados o de pertenecer,
una necesidad se convierte en un motivo cuando se eleva a un nivel de
intensidad suficiente, asi mismo tiene un motivo es una necesidad lo

bastante urgente para hacer que una persona actue.

Para los autores Ledn & Diaz (2013), indicaron que motivacion no debe
ser considerada como una técnica que se emplea para aumentar la
produccion hay que tener en cuenta que lo primero que hay que hacer es
conocer las necesidades de los trabajadores, es decir, qué necesidades
esperan satisfacer con el puesto de trabajo que desempeian. La
motivacién en el trabajo puede concebirse como un proceso por medio del
cual, por un lado, se activa, se mantiene y se dirige la conducta hacia el
logro de ciertas metas que satisfacen necesidades que son importantes
para el individuo y, por otro, permite el logro del meta organizacional.

Ante esto Garcia, Najera, & Rico, (2001), menciona que las teorias
motivacionales se encuentran enfocadas en el descubrimiento de una
serie de estimulos que generen influencia en el comportamiento de las
personas. De acuerdo al nivel motivacional de un individuo, de esa
manera sera su comportamiento. Segun este autor, se pueden diferenciar
dos tipos de motivacion, en cuanto al objeto de estudio que se quiere

conseguir. En primer lugar, se encuentran las teorias de contenido, que
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son las que estudian los elementos que motivan a las personas. El
segundo tipo son las teorias de proceso, que son las que se dedican a
explicar el proceso motivacional, es decir la forma en que se desarrolla y
sus posibles origenes, entre otros.

Es asi que Robbins, S., y Jurga, T. (2009), sefala las diferentes teorias
con sus autores. Las teorias de contenido mas relevantes han sido
desarrolladas por los siguientes investigadores: Maslow (Teoria de la
jerarquia de necesidades), Herzberg (Teoria Bifactorial), McClelland
(Teoria de las tres necesidades) y Alderfer (Teoria de la Jerarquia). Y las
teorias de proceso han sido desarrolladas por: Vroom (Teoria de
expectativas), Adams (Teoria de la Equidad) y Skinner (Conductismo).

Asi mismo Chiavenato (2010), podemos sefialar como antesala que las
teorias de la motivacion desarrolladas por Maslow y por Herzberg
presentan puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas
amplio y variado sobre el comportamiento humano. Los factores
higiénicos de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de Maslow
(necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, principalmente,
aunque incluyen algunas de tipo social), en tanto que los factores
motivacionales se refieren a las llamadas necesidades secundarias

(necesidades de autoestima y de autorrealizacion).

2.2.2. Necesidades de Motivacion

Herzberg llama necesidades “motivadoras” a las que procuran
satisfaccion en el trabajo, dado que motivan al empleado a dar su maximo

rendimiento.

Esta necesidad motivadora tiene que ver con contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo. Segun Herzberg, la
motivacién y la satisfaccion sélo pueden surgir de fuentes internas y de
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal.

De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como
carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado
con los factores ambientales. Por tanto, los administradores tienen una

responsabilidad especial para crear un clima motivador y hacer todo el
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esfuerzo necesario a fin de enriquecer el trabajo. Las ideas de Herzberg
generaron mucha controversia puesto que indican ser de aplicacion
general y no toma en cuenta las diferencias individuales. Sin embargo, su
insistencia en que la motivacion surge en el interior de cada individuo y en
gue los directivos o el gerente no pueden realmente motivar sino estimular
a inhibir la motivacién, es una contribucién importante. Esta teoria
colabora a que se dé la debida importancia a los aspectos intrinsecos al

trabajo y a la propiedad de motivar al personal.

Para que haya una mayor motivacion en el cargo, Herzberg propone el
enriquecimiento de las tareas “Job Enrichmen”, que consiste en aumentar
deliberadamente la responsabilidad, los objetivos y el desafio de las

tareas del cargo.

En sintesis, sobre la teoria que propone Herzberg, del factor afirma que:
La satisfaccidon en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: estos son los llamados factores

motivadores.

Segun Mateo (2010), indico que la teoria de Frederick Herzberg,
contemporaneo de Maslow y psicélogo clinico como él, dedicé gran parte
de su vida a trasladar al &mbito de la empresa sus conocimientos sobre la
conducta humana. Fue la guerra la que le proporciond la ocasion de
acceder al conocimiento de la parte mas cruel del ser humano, puesto que
le toco formar parte del grupo de soldados aliados que liberd el campo de
Dachau. (Vélaz, (1996)) Para completar las aportaciones de Maslow a la
teoria de la motivacion, llevé a cabo un estudio de motivacion sobre

diversos factores causantes de satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo.

Segun Lopez, (2005), Formul6 la llamada teoria de los dos factores o
Bifactorial, para explicar mejor el comportamiento de las personas en
situaciones de trabajo. Investigd la pregunta “; Qué desea la gente de su
puesto laboral?” Le pidié a la gente que describiera en detalle situaciones
en que se sentia excepcionalmente bien y mal en su puesto. Se tabularon
y categorizaron las respuestas. A partir de la informacién tabulada,

Herzberg llegd a la conclusion de que las respuestas que daba la gente
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cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes de
las respuestas que daba cuando se sentia mal. (Garcia et al., (2001)) El
analisis y evaluacion de las respuestas generadas posibilitd a Herzberg y
a sus colaboradores llegar a la conclusion que la motivacién en los
entornos laborales se deriva de dos conjuntos de factores independientes
y especificos. Plantea la existencia de dos factores que orientan el
comportamiento de las personas: los factores higiénicos o factores

extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos.

Por su parte Chiavenato (2010), en primer lugar hablaremos de los
factores higiénicos, son aquellos que se localizan en el ambiente que
rodea a las personas, y abarcan las condiciones en que ellas
desempeian su trabajo. Como esas condiciones son administradas y
decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control
de las personas. Los principales factores higiénicos son el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccién o supervision que las personas
reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, la politica y directrices de la empresa, los reglamentos internos,
etc. Son factores de contexto y se sitlan en el ambiente externo que

circunda al individuo.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, los factores higiénicos apenas si
eran tomados en cuenta en la motivacion de los empleados para lograr
gue las personas trabajaran mas, puesto que el trabajo era considerado
una actividad desagradable, por eso era necesario apelar a premios e
incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales
abiertas y estimulantes (incentivos externos al individuo) a cambio de su
trabajo. Mas aun otros incentivaban el trabajo de las personas por medio

de recompensas (motivacion positiva) o castigos (motivacion negativa).

Segun Chiavenato (2010) las investigaciones de Herzberg, cuando los
factores higiénicos son oOptimos, solo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pero no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y
cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Cuando los

factores higiénicos son pésimo o precarios, provocan la insatisfaccion de
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los empleados. A causa de esa influencia, mas orientada hacia la
insatisfaccion, Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son
esencialmente profilacticos y preventivos, es decir, evitan la insatisfaccion,
pero no provocan satisfaccion. Su efecto es similar al de ciertos
medicamentos: evitan el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud, por

ejemplo.

En igual forma Casas (2002) sefala un aspecto con respecto al salario,
pues menciona que el dinero se puede utilizar para atraer, retener y
motivar a los empleados en las organizaciones. Sefiala que muchos
piensan que con dinero no se motivar al personal, y que son
necesariamente otros elementos motivadores mas relacionados con el
clima laboral y las condiciones laborales, es decir, como una motivacion

extrinseca.

Acosta (2006), el dinero es el mas frecuente de los factores higiénicos, es
decir, de los que cuando son precarios, son desmotivadores. Su
caracteristica mas sutil e importante es su poder como simbolo. Puede
simbolizar casi cualquier cosa que la gente quiera, sobre todo en una
cultura actual como la nuestra. Los problemas de dinero en la empresa no
son, en ocasiones, de naturaleza econOmica, sino de agravio
comparativo. Hay dos tipos de quejas que se escuchan muy frecuente:
‘Hace lo mismo que yo y cobra mas” o “Hace menos que yo y cobra lo
mismo”. El impacto mayor del dinero se debe a su caracter de valoracion
de la persona (por parte de la empresa) y a la repercusion social que ello

comporta.

El autor Chiavenato, (2002) Ahora veremos los factores motivacionales o
intrinsecos, se relacionan con el contenido del cargo y la naturaleza de las
tareas que ejecuta el individuo, por tanto, estos factores se hallan bajo el
control del individuo, pues se refieren a lo que hace y desempefa.
Involucran los sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacion, y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo. Sin embargo, los cargos se

han definido tradicionalmente buscando atender los principios de
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eficiencia y economia, sin tener en cuenta el desafio y la oportunidad para
la creatividad del individuo, ante lo cual pierden significado psicologico
para quien los desempefia, y crean un efecto “desmotivador” que provoca
apatia, desinterés y falta de sentido psicologico, pues la empresa sélo
ofrece un lugar decente para trabajar. Segun las investigaciones de
Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable:
cuando son 6ptimos, provocan la satisfaccion en las personas; cuando
son precarios, la impiden. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion
de los individuos, Herzberg los llama también factores de satisfaccion.
Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de
los factores que originan la insatisfaccion profesional. Segun él, “el
opuesto de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino

ninguna satisfaccion profesional.

Uno de los puntos mas interesantes de Herzberg es su anotacion de que
la satisfaccién o la motivacion no son un grado en un termoémetro, sino
gue los factores que motivan pueden coexistir con otros que desmotivan.
Esto implica que en la empresa no vamos a conseguir que la Motivacion
aumente reincidiendo una y otra vez en los factores motivadores, sino
eliminando del camino a los factores desmotivadores. Herzberg nos
aporta la primera definicion en la que separan las respuestas obtenidas

por presion externa de las generadas por una iniciativa interna.

En relacion Publicaciones Veértice, (2008), “Motivar” es en realidad
implantar un generador interno que mueve al empleado a actuar. Y ese
generador puede estar en marcha e incluso cuando el despido sea
inminente o cuando el sueldo sea bajo, porque no depende de factores
externos, sino de algo interior. Sueldo y amenazas pueden aumentar la
productividad porque provocan realmente una reaccion en el individuo,
pero —pese a este resultado positivo- sigue sin tratarse de “Motivacion”, en

términos de Herzberg.
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Asimismo, Arbaiza (2009), sefiala que los modelos competitivos en el
sector retail pueden ser grandes (franquicias, cadenas, gran distribucion)
o independientes. Para ser mas competitivos es relevante tomar lo mejor
de cada modelo: pensar y actuar como grandes, lograr la flexibilidad y
proximidad de los independientes y tener mentalidad de empresarios.
Pero para que una empresa pueda crecer, innovar, mejorar y luchar ante

las adversidades, debe contar con un equipo bien motivado.

Esta autora también resalta la importancia de estar motivados
intrinsecamente, menciona que normalmente consideramos que la mejor
motivacién es la recompensa econdmica, pero en la practica se da una
combinacion entre la motivacion “moral” y la motivacion econdmica,
teniendo prioridad la primera de ellas. La empresa crea el ambiente
propicio para estimular las emociones que ayudan a automotivarse y debe
existir conciencia de que no todas las personas son iguales, por lo que las
acciones dirigidas a mejorar el ambiente tendran un toque personalizado.
Ella sefiala que, segun su experiencia en motivacion en el retail, el estar
en contacto y ofreciendo atencion directa al cliente tiene consecuencias
de desgaste emocional, que si son tenidas en consideracion implica que
el equipo de trabajo ubicado en el punto de venta tenga una formacion y
comunicacion muy centrada en ayudar a solucionar al maximo todas
aquellas incidencias que les pueden generar estrés. Lo que implica la
motivacién en el retail es considerar los aspectos de formacion de
productos, hacer clientes felices, atender a personas conflictivas, resolver

reclamaciones, etc.

Para Chiavenato (2002) citado por Berbel (2007) el concepto de
motivacion (en el ambito individual) conduce al de clima organizacional
(en el ambito organizacional). EI ambiente interno existente interpersonal
esta compenetrado en el nivel de motivacion como clima organizacional
de los mismos, por ello los deseos e impulsos de los individuos se pueden
ver afectados de acuerdo con el clima organizacional en el cual trabajan,
que provoca la inhibicion de las motivaciones. Y viceversa, cuando los

empleados estan correctamente motivados, se genera un clima agradable
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gue permite establecer relaciones satisfactorias de interés, colaboracion,
comunicacion, confianza mutua y cohesion entre comparieros, superiores,

clientes, proveedores internos y externos de la organizacion.

La carencia de motivacion, puede ser por desilusion o negacion lo cual
requiere cubrir la necesidad de satisfaccion, esto conlleva a un
enfriamiento que se revierte en una depresion, falta de interés, desidia,
desagrado, desconfianza y con el tiempo resentimiento para el clima
organizacional, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,
inconformidad, etc., caracteristicos de situaciones en que los empleados
se enfrentan abiertamente contra la empresa (reflejado en huelgas,

ausentismos, rotacion, etc.).

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana (Maslow, Herzberg, 41
McClelland, Rogers, entre muchos otros, han puesto énfasis en este
concepto clave), pero es en el trabajo en el que logra singular
preponderancia. Estar motivado hacia el trabajo genera sin duda
consecuencias psicologicas positivas, tales como la autorrealizacion
(Maslow), sentirnos competentes y Gtiles (Bandura) y mantener nuestra

autoestima elevada (Branden).

2.2.3. Caracteristica de motivacion

En este sentido, Toro y Cabrera (1998) establece la diferencia entre
satisfaccion laboral, motivacion y clima organizacional, aclarando que
aungue los tres tienen efectos en la productividad, la motivacion es un
interés que promueve la accion, la satisfaccion es una consecuencia
afectiva de complacencia o desagrado, y el clima es un modo colectivo de
percibir la realidad. Establece también la diferencia entre cultura y clima,
definiendo la cultura como el nivel mas profundo de presunciones basicas
y creencias que comparten los miembros de una empresa y que operan
inconscientemente para regular la accion, mientras que el clima
organizacional lo establecen los modos de percibir compartidos,

conscientes, manifiestos y medibles. Afiade que la cultura moldea el clima
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organizacional en la medida en que puede afectar los modos de percibir la

realidad.

Del mismo modo, Toro y Cabrera (2002) expone que el clima
organizacional es una variable independiente en relacion con la
motivacion y el compromiso; el compromiso es una manifestacion de la
motivacién; el clima regula la motivacion y, por ende, el compromiso
organizacional. De otra parte, Colquitt, Lepine y Noé (2000) citado por
Chaparro (2006) afirman que la motivacion laboral es influida por factores
individuales tales como la personalidad, las actitudes, los resultados de la
instruccién y las habilidades cognitivas, y por caracteristicas situacionales
tales como el clima organizacional que influye en el individuo y afecta su

comportamiento

Para Chiavenato (2002) citado por Berbel (2007) el concepto de
motivacién (en el ambito individual) conduce al de clima organizacional
(en el ambito organizacional). EI ambiente interno existente interpersonal
esta compenetrado en el nivel de motivacion como clima organizacional
de los mismos, por ello los deseos e impulsos de los individuos se
pueden ver afectados de acuerdo con el clima organizacional en el cual
trabajan, que provoca la inhibicibn de las motivaciones y viceversa,
cuando los empleados estan correctamente motivados, se genera un
clima agradable que permite establecer relaciones satisfactorias de
interés, colaboracion, comunicacion, confianza mutua y cohesion entre
compafieros, superiores, clientes, proveedores internos y externos de la

organizacion.

Cuando la motivacibn es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional
tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia,
descontento, desconfianza y con el tiempo resentimiento, hasta llegar a
estados de agresividad, agitacion, inconformidad, etc., caracteristicos de
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la

empresa (reflejado en huelgas, ausentismos, rotacion, etc.).
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2.3.

2.4,

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana (Maslow, Herzberg, 41
McClelland, Rogers, entre muchos otros, han puesto énfasis en este
concepto clave), pero es en el trabajo en el que logra singular
preponderancia. Estar motivado hacia el trabajo genera sin duda
consecuencias psicologicas positivas, tales como la autorrealizacion
(Maslow), sentirnos competentes y Gtiles (Bandura) y mantener nuestra

autoestima elevada (Branden).

Conceptual

El presente proyecto esta orientado en la aplicacion de la Estrategia
Motivacional segun la teoria de Herzberg como herramienta que ayuda a
la mejora el desempefio al personal que labora en la aérea de
mantenimiento en la Empresa OMA-013 Arsenal, la cual conllevd a
ejecutarlo debido a que se pudo evidenciar el bajo rendimiento mostrado
en el trabajo por la falta de fidelidad, comunicacién, calidad, iniciativa y
optimismo ya que estas condiciones representan un riesgo laboral y

afectaria el cumplimiento del logro de los objetivos de la empresa.

La aplicacion de la estrategia motivacional representa una alternativa
fluyente que ayuda a levantar el estado de la motivacion de la persona
reflejandose en un mejor performance de sus actitudes y contribuye a
realizar los trabajos de calidad a satisfaccién de los clientes, minimizar los
riesgos laborales e incrementar la produccion en el cumplimiento de las

metas trazadas.

Definicién de términos basicos

Competencia: Habilidad demostrada para aplicar conocimientos vy
aptitudes, en base a la educacién, formacion, pericia y experiencia
apropiada que se requiere para desempefar una tarea ajustandose a la

norma prescrita. Segun: RAP 145 Capitulo A.

Conjunto de personas: Son varias personas que forman un grupo que

desempefian roles especificos y reciprocos, que actian de acuerdo a
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normas, valores y fines que fueron acordados previamente a su formacion
formal para mantener la continuidad y estabilidad del mismo en una
sociedad, que van a influir decisivamente en los resultados que se

obtengan como equipo.

Encuesta: Es un método mediante el cual se requiere averiguar. Se
efectlia a través de cuestionarios verbales o escritos que son aplicados a

un gran namero de personas, segun: Antonio Napolitano.

Estrategia motivacional: La palabra estrategia proviene del origen griego
“strategos”, la cual significa la forma en que se logra un objetivo. Una de
las definiciones mas utilizadas al hacer referencia a la estrategia seria,
‘una meta o un plan que integra los principales objetivos, politicas y
sucesion de acciones de una organizacién en un todo coherente.”

Un personal altamente motivado, en un ambiente laboral positivo la
empresa obtendrd un resultado satisfactorio, permitiendo incrementar la

satisfaccion en el trabajo.

Estadistica: Como un valor resumido, calculado, como base en una
muestra de observaciones que generalmente, aunque no por necesidad,
se considera como una estimacion de parametro de determinada
poblacion; es decir, una funcién de valores de muestra. Kendall y
Buckland (citados por Gini V. Glas / Julian C. Stanley, 1980).

Lista de Capacidad: Es el documento que indica las limitaciones de
capacidad de mantenimiento conforme la RAP 145.135, segun: RAP 145
Capitulo A.

Mantenimiento: Trabajo a ser efectuado en una aeronave o componente
de aeronave de acuerdo al manual de mantenimiento del fabricante de la
aeronave, relacionado al tipo de inspeccion a desarrollar por los
especialistas técnicos de mantenimiento de acuerdo a la habilitacién de

su licencia.

Medicién: Es un proceso basico de la ciencia que se basa en comparar

un patron seleccionado con el objeto o fendmeno cuya magnitud fisica se
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desea medir, para averiguar cuantas veces el patron esta contenido en

esa magnitud.

Motivacion: Es el sefialamiento o énfasis que se descubre en una
persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en
obra ese medio o esa accién, o bien para que deje de hacerlo. Otros
autores definen la motivacion como la raiz dinamica del comportamiento;
es decir, los factores o determinantes internos que incitan a una accion.
La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la

conducta.

Muestra: Una muestra es la coleccion de algunos elementos de la

poblacion, pero no de todos. Levin & Rubin (1996).

Objetivo comun: Las personas tienen un conjunto de necesidades y
objetivos que buscan satisfacer en todos los ambitos de su vida, incluido
en trabajo. Una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de
trabajo es que las metas personales sean compatibles con los objetivos

del equipo.

Organizacion: Se refiere a la empresa denominado organizacion que
implica algun proceso de desarrollo de tareas de mantenimiento, donde
cada miembro del equipo realiza una serie de tareas de manera

independiente.

Organizacion de Mantenimiento Aprobada (OMA): Es un taller de
Mantenimiento, dedicado a brindar servicio de mantenimiento a las
aeronaves civiles y militares del sector aeronautico, de acuerdo a las
limitaciones de su capacidad y opera bajo la Regulacion Aeronauta del
Perl, RAP 145 NE, supervisado por la Direccion General de Aerondutica
Civil (DGAC).

Personal técnico: Es aquel personal de mantenimiento que esta
involucrado en la ejecucion de mantenimiento y que es responsable por la

preparacion y firma de registros de mantenimiento, certificados y
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documentos de conformidad de mantenimiento, segun Rap 145NE Cap. A
— DGAC Peru.

Trabajo en equipo: Es el trabajo hecho por varias personas donde cada

uno hace una parte, pero todos con un objetivo coman.

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipoétesis

3.1.1. Hipotesis general

Ho.

Ha.

La Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta no mejora el cumplimiento del personal de Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.

La Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta mejora de manera directa y positiva el desempefio del
personal de Servicio de Mantenimiento de Aeronaves, Empresa
OMA-013 Arsenal Aeronaval.

3.1.2. Hipotesis especifica

Hi

H2

La estrategia motivacion de Herzberg como herramienta en mejora
de manera directa y positiva el desempefio del personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.

La estrategia higiene de Herzberg como herramienta en mejora de
directa y significativa el desempefio del personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.
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3.2. Definicion conceptual de variables
3.1.1. Variable Independiente:

Estrategia Motivacional

Segun Frederick Herzberg desarrolla una teoria muy atractiva desde el
punto de vista motivacional ya que estudia y analiza la motivacion laboral
desde una perspectiva externa en vez de desde la Oéptica de las
necesidades humanas, como en los casos anteriores. Este modelo que
plantea Herzberg tiene una gran difusion y aplicacion en el actual
panorama empresarial. Su modelo de motivacidon se basa en la division de
dos grupos de factores principales: los factores higiénicos y los
motivacionales. (Herzberg, 1959, p. 18; citado por Pefia Estrada, C.,
2015).

X1: Factores higiénicos

Herzberg enuncia que cuando los trabajadores afirman sentirse
satisfechos hacen referencia a factores motivacionales que estan
presentes en ese momento, pero no hablan de insatisfaccion cuando
estos factores relacionados con la satisfaccion laboral estan ausentes. En
relacion a esto, cuando un empleado se siente insatisfecho con el trabajo
se refiere a la ausencia de factores higiénicos. (Herzberg, 1959, p. 18;
citado por Pefa Estrada, C., 2015)

a) Condiciones de trabajo y comodidad.

b) Politicas de la empresa y de la administracion.
c) Relaciones con el supervisor.

d) Competencia técnica del supervisor.

e) Salarios.

f) Estabilidad en el cargo.

g) Relaciones con los colegas.
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X 2: Factores motivacionales

Los factores que producen satisfaccion los denomina motivadores y los
gue previenen evitando la insatisfaccion los denomina higiénicos. Los
factores motivadores estan relacionados con el contenido de trabajo en si
mismo como la responsabilidad o el reconocimiento, entre otros. Los
factores higiénicos se relacionan con el contexto laboral, de los que se
puede citar: el clima laboral, el salario o las relaciones con los

comparnieros. (Herzberg, 1959, p. 18; citado por Pefia Estrada, C., 2015)
a) Delegacion de la responsabilidad.

b) Libertad de decidir cdmo realizar un trabajo.

c) Ascensos.

d) Utilizacion plena de las habilidades personales.

e) Formulacién de objetivos y evaluacion relacionados con éstos.

f) Simplificacién del cargo.

g) Ampliacion o enriquecimiento del cargo.

3.1.2. Variable dependiente:

Mejorar el servicio de mantenimiento a las aeronaves en la empresa
OMA-013 Arsenal Aeronaval.
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3.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Logro 1,2,3
Factores Reconocimiento 4,5,6
Independiente: Motivacion Trabajo en si 7,8
Responsabilidad 9,10, 11, 12
. . . Crecimiento y ascenso 13, 14
Estrategia motivacional 15.16 17 18
Politica de la empresa e T i ;
19 Cuestionario de
Supervision 20, 21, 22 Factores Motivacion
Dependiente: Relacién con el supervisor 23, 24, 25, 26 y de Higiene
Ea;;itgrr]ees Condiciones de trabajo 27, 28, 29
Mejorar servicio de Salario 30, 31,32
mantenimiento . .
Relaciones interpersonales 33,34

Fuente: Elaboracion propia.

DISENO METODOLOGICO
4.1. Tipoy disefio de investigacion

Debido a la carencia y la falta de estrategia de motivacion en el problema
planteado y visto los objetivos para la investigacion, se pudo determinar una
investigacion descriptiva, razén por el cual conlleva a una caracteristica de
un hecho real hacia un fenémeno, la persona o grupo de la organizacién con

el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

La presente investigacion tuvo un enfoque cuali-cuantitativo; dado a lo
cualitativo porque se recolecté la informacion para probar la hipétesis y
realizar una medicion numérica y el andlisis estadistico mediante un

cuestionario de preguntas.

El procesamiento estadistico realizado después de los datos cualitativos

usados se le pudo otorgar un enfoque cuantitativo a la presente
investigacion

También se pudo determinar durante el proceso de desarrollo del presente
proyecto que se realizd una investigacion exploratoria realizando preguntas

al personal de mantenimiento de la organizacion.
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4.2.

4.3.

Método de investigacion

Segun Bernal, C. (2014) el método de la investigacion utilizado es el
hipotético deductivo porque la investigacion parte de una hipotesis y
busca comprobarla o rechazarla desprendiéndose de ello conclusiones
gue se confrontaran con los hechos. (p.39)

De acuerdo con el autor, se ejecutaron una serie de entrevistas
exploratorias para determinar la situacion problematica que justifique la
presente tesis. Esta informacién también fue utilizada en la determinacion
de los indicadores necesarios para construir los cuestionarios que fueron
empleados para la evaluacion de los dos factores segun Herzberg, asi
como el Clima Organizacional. Asimismo, estas entrevistas exploratorias
fueron utilizadas para interpretar con mayor detalle los resultados

encontrados con la aplicacion de la encuesta antes mencionada.

Para la recoleccion de la informacibn necesaria para la presente
investigacion se utilizé las siguientes herramientas: La escala de
Motivacion basada en los planteamientos teéricos de Frederick Herzberg
disefiado con la técnica de Likert, contiene 34 items e intenta medir los
factores motivacionales y de higiene planteados por el autor, asi como el
nivel de motivacién en general. La calificacion acorde a los baremos
establecidos permite obtener la calificacion de las dimensiones
predominantes; asi el nivel general de motivacion se ubica en categorias

de alto, medio y bajo.

Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacion

Segun Hernandez, et al. (2014), “la poblacion o universo es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p.
250). Este estudio presenta unidades de analisis como es la empresa
aeronautica orientada a brindar servicio de mantenimiento a aeronaves
ubicado en la provincia constitucional del Callao — Lima, Perq,
Identificando en el area de mantenimiento que cuenta con 40 personas

(Mandos Directivos, Técnicos de mantenimiento y Administrativos), viendo
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la necesidad de aplicacion de estrategias motivacional por ser el eje
esencial de la produccion de los trabajos de mantenimiento que concluyen

en la satisfaccion de los clientes.

4.3.2. Muestra
Para Hernandez, et al. (2014) La muestra “es, un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas

al que llamamos poblacion” (p 175).

De acuerdo al autor la muestra esté representada por toda la poblacion,

siendo n = 40; por ser una muestra no probabilistica.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

La empresa aeronautica OMA-013 Arsenal Aeronaval, se encuentra
ubicado en la Av. Faucett S/N, Rapa sur del Aeropuerto Internacional
Jorge Chavez, Aviacidbn Naval, provincia constitucional del Callao,

Departamento Lima — Peru y el presente proyecto se desarroll6 desde el

afo 2018 en su instalacion.

A N

Figura 4. Ubicacion de la OMA-013 Arsenal Aeronaval
Fuente: Google MAPS
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4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacién

4.6.

Para Alvira (2011), “es esencialmente una técnica de recogida de
informacion”. (p.7), bajo esta definicion se sustenta la aplicacion de la

técnica de evaluacion y medicion:

1. Conformacién de un comité de motivacion

2. Andlisis de la produccion.

3. Evaluacion de actitudes del personal de mantenimiento.

Segun Sanchez y Reyes (2015) sostuvieron que los instrumentos son
aquellas herramientas que se usan para la obtencion de la informacion
necesaria para la investigacion; acerca del cuestionario, sostuvieron que
son instrumentos de formato escrito con interrogantes ligadas al objetivo
de la investigacion. (p.164). Por consiguiente, para el instrumento se
utilizo:

1. Encuesta de satisfaccion al personal.

2. Cantidad de érdenes de trabajos generados.

3. Encuestas de Satisfaccion de los clientes.

Analisis y procesamiento de datos

Segun Hernandez, et. al (2014) sostuvieron que: los analisis cuantitativos
de datos se llevan a cabo sobre un programa de software de analisis
estadistico, donde se podra ejecutar programas, explorar los datos,
evaluar la confiabilidad y validez logradas por el instrumento, analizar
pruebas estadisticas de hipotesis (andlisis estadistico inferencial) vy
analisis adicionales para preparar los resultados. (p.272).

Por consiguiente, todos los datos debidamente sistematizados fueron
analizados estadisticamente con el programa del SPSS-25.

Ademés, para la Evaluacion de las variables en estudio se siguid el

siguiente esquema:
Evaluacion de la Variable Independiente:

La variable independiente de Motivacion estd compuesta por 01 indicador
gue asume 03 valores, tal como se detalla:
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Indicador:

Nivel de Motivacion
Valoracion:

Bajo Nivel de Motivacion: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el
rango desde 34 hasta 79 puntos.

Nivel Medio de Motivacion: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el
rango desde 80 hasta 125 puntos.

Alto Nivel de Motivacion: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el
rango desde 126 hasta 170 puntos.

Evaluaciéon de la Variable Dependiente:

La variable dependiente Servicio de Mantenimiento esta compuesta por

01 indicador que asume 03 valores, tal como se detalla:
Indicador:

Nivel de Servicio de Mantenimiento

Valoracion:

Nivel Malo en el Servicio de Mantenimiento: Cuando el puntaje obtenido
es < 2 puntos.

Nivel Regular de Servicio de Mantenimiento: Cuando el puntaje obtenido
se encuentra en 3 puntos.

Nivel Bueno el Servicio de Mantenimiento: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra esta entre 4 y 5 puntos.
Como Procesarlo y Aplicarlo
El plan de analisis de datos estadistico a evaluar son los siguientes:

Relacion Jefe-subordinado.

Efectividad de la comunicacion.

Estrés del personal de mantenimiento.

Organizacion de trabajo del personal de mantenimiento.

condiciones ambientales del lugar de trabajo.

N gk wDdRE

Reconocimiento al personal de mantenimiento.
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Por metas
Metas individuales:

e El personal mantenimiento de la organizacibn se siente mas
identificado con la empresa.

e Entrega de reportes a tiempo 0 que esos reportes contindan un formato
estandar de mejora.

e Mejor control en los trabajos de mantenimiento de los equipos durante
el proceso de desarrollo.

¢ En cumplimiento de sus funciones fijan sus propias metas y objetivos.

Metas en equipo:

e Culminacioén de las érdenes de trabajo en el tiempo programado en el
mantenimiento de las aeronaves.

¢ Integracién del personal de mantenimiento para alcanzar las metas
durante la jornada del dia.

e Menos fallos en los procesos de trabajo y certificacion de los
documentos de la aeronave o0 equipo sometido a inspeccion.

e Los trabajadores mantienen una mejor interaccién, cuando se delegan

tareas de mantenimiento.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla 2. Logro

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 5 12,5 12,5 12,5
Véalido  Nivel Medio de Motivacion 35 87,5 87,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

100

no

Porcentaje

a0

20

12,60%

Eajo Mivel de Maotivacian FMivel Medio de Maotivacidan

Figura 5. Logro

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 2 y figura N° 5 Se evidencia que del 100% de los
trabajadores quienes manifiesta un 12.5% que sus logros de sus objetivos
personales, se encuentra en un nivel de motivacién bajo, asimismo el
87.5% refiere que sus logros en cuanto objetivos planteados, presenta un

nivel medio en su motivacion.
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Tabla 3. Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcfe_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 2 5,0 5,0 5,0
valido Nivel Medio de Motivacion 38 95,0 95,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.
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Figura 6. Reconocimiento

Fuente: Evaluacién realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 3 y figura N° 6 se pudo demostrar que del 100% de los
empleadores quienes se manifiesta un 95% que su reconocimiento de sus
objetivos personales, se encuentra en un nivel de motivacion medio,

asimismo el 5% refiere que su reconocimiento, presenta un nivel bajo.
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Tabla 4. Trabajo en si

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 2 5,0 5,0 5,0
Nivel Medio de Motivacion 20 50,0 50,0 55,0
Valido
Alto Nivel de Motivacion 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
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20

Bajo Mivel de Motivacion

Figura 7. Trabajo en si

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

MNivel Medio de Mativacién

Alto Mivel de Mativacion

En la tabla N° 4 y figura N° 7 se demostr6 que del 100% de los

empleadores quienes muestran un 50% es debido en su trabajo en si, lo

cual estd en un nivel de motivacion medio, en lo siguiente el 45%

demuestra que tiene un nivel alto.
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Tabla 5. Responsabilidad

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo Nivel de Motivacién 4 10,0 10,0 10,0
Nivel Medio de Motivacién 35 87,5 87,5 97,5
Valido
Alto Nivel de Motivacion 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia.
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Figura 8. Responsabilidad

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 5 y figura N°8 se pudo expresar del 100% de los
trabajadores quienes manifiestan un 87.5%, en lo siguiente esta en un
nivel bajo de motivacion medio el 10% es sobre la responsabilidad a la
hora de ser sus labores.
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Tabla 6. Crecimiento y ascenso

) ) ] ) Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Bajo Nivel de Motivacién 19 47,5 47,5 47,5
Nivel Medio de
Vélido L 21 52,5 52,5 100,0
Motivacion
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9. Crecimiento y ascenso

Fuente:

Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 6 y figura N° 9 se enuncio del 100% de los contratados
quienes tienen un 52.50% de nivel medio, por ultimo el 47.50% esta
representado por un nivel bajo en cuanto al crecimiento y ascenso dentro

de la empresa.
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Tabla 7. Politica de la empresa

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 4 10,0 10,0 10,0
Valido Nivel Medio de Motivacién 36 90,0 90,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

100

80

G0

Porcentaje

40

20

Bajo Mivel de Motivacion Mivel Medio de Motivacién

Figura 10. Politica de la empresa
Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.
Interpretacion:

En la tabla N° 7 y figura N° 10 se evidencia del 100%, de igual forma se
manifestd un nivel medio en las politicas de la empresa representando

con un 90%, asi mismo, el nivel bajo esta simbolizado por 10%.
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Tabla 8. Supervision

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 3 7,5 7,5 7,5
Vélido  Nivel Medio de Motivacion 37 92,5 92,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Bajo Nivel de Motivacion Mivel Medio de Motivacidn

Figura 11. Supervision

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 8 y figura N° 11 se manifestacion del 100% el 92.50% es
representado por un nivel medio, de igual modo se puede interpretar del

nivel bajo con un 7.50% en cuando es por supervision.
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Tabla 9. Relacion con el supervisor

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje )
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 2 5,0 5,0 5,0
Nivel Medio de Motivacién 20 50,0 50,0 55,0
Valido

Alto Nivel de Motivacién 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 12. Relacion con el supervisor

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 9 y figura N° 12 sefialo del 100% el 50% se encuentra
simbolizado en un nivel medio, en lo siguiente el nivel alto esta
conformado por un 45% y por ultimo en nivel bajo esta en 5% ya que no

hay mucha comunicacién con el supervisor de la empresa.
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Tabla 10. Condiciones de trabajo

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 4 10,0 10,0 10,0
Nivel Medio de Motivacion 35 87,5 87,5 97,5
Valido ) -
Alto Nivel de Motivacion 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
100
80
_0
o 60
=
[ 1]
L
=]
o
40
20
10,00%
i 250%
Bajo MNivel de Motivacidn Mivel Medio de Motivacion Alto Mivel de Motivacian

Figura 13. Condiciones de trabajo

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 10 y figura N° 13 se pudo expresar que del 100% el 87.50%

en un nivel medio, en lo siguiente el nivel alto estd conformado por un

2.50% en las condiciones de trabajo de la empresa.
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Tabla 11. Salario

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 18 45,0 45,0 45,0
Valido  Nivel Medio de Motivacion 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.
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Figura 14. Salario

Fuente: Evaluacién realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 11 y figura N° 14 se puede opinar del 100% el 55% se
encuentra motivados por el tema de ingresos econdmicos, para concluir
esta idea el 45% es de nivel bajo en tema de ingresos econémicos -

empresa.
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Tabla 12. Relaciones Interpersonales

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacién 19 47,5 47,5 47,5
Nivel Medio de Motivacién 17 42,5 42,5 90,0
Valido
Alto Nivel de Motivacion 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

a0

Porcentaje

Bajo Mivel de Motivacicon MNivel Medio de Motivacién Alto Mivel de Motivacion

Figura 15. Relaciones Interpersonales

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 12 y figura N° 15 se mostré que del 100% el 47.5% es de

un nivel bajo en relaciones interpersonales, también el 10% esta

representado por los empleados que tienen relaciones interpersonales.
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Tabla 13. Factores Higiénicos

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 10 25,0 25,0 25,0
Nivel Medio de Motivacion 27 67,5 67,5 92,5
Vaélido
Alto Nivel de Motivacion 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Porcentaje

Bajo Nivel de Motivacion Mivel Medio de Motivacion Alto Mivel de Motivacion

Figura 16. Factores Higiénicos

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 13 y figura N° 16 se pudo descubrir del 100%, en los
factores de higiénicos, esta en un nivel medio representado por el
67.50%, en el siguiente esta representado por 25% lo cual indica es que

es un nivel bajo y por altimo el nivel alto es de 7.50%.
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Tabla 14. Factores Motivacionales

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 2 5,0 5,0 5,0
Valido Nivel Medio de Motivacion 38 95,0 95,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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40

20

Bajo Mivel de Motivacion

Figura 17. Factores Motivacionales

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

Mivel Medio de Motivacion

En la tabla N° 14 y figura N° 17 se manifest6 que del 100% el 95%

representa en los factores motivacionales lo cual esta en un nivel medio,

el otro 5% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 15. Estrategia motivacional

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Bajo Nivel de Motivacion 2 50 50 50
Valido Nivel Medio de Motivacion 38 95,0 95,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 18. Estrategia motivacional

Fuente: Evaluacion realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 15 y figura N° 18 se manifestd que del 100% el 95%

representa en los factores motivacionales lo cual esta en un nivel medio,

el otro 5% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 16. Nivel del servicio de mantenimiento

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel Malo en el Servicio de
o 5 12,5 12,5 12,5
Mantenimiento
Nivel Regular de Servicio de
o 33 82,5 82,5 95,0
Valido Mantenimiento
Nivel Bueno el Servicio de
L 2 5,0 5,0 100,0
Mantenimiento
Total 40 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

100

Porcentaje

Mivel Malo en el Servicio de Mivel Regular de Servicio de Mivel Bueno el Servicio de
WMantenimiento Mantenimiento WMantenimiento

Figura 19. Nivel del servicio de mantenimiento

Fuente: Evaluacién realizada al personal que labora en el Servicio de Mantenimiento.

Interpretacion:

En la tabla N° 16 y Figura N° 19 sefalo que del 100% el 82.5% se localiza
en el nivel medio hacia el servicio de mantenimiento, siguiendo el 12.50%
en el nivel malo y por dltimo en el nivel bueno esta representado por el
5%.
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5.2 Resultados Inferenciales

Después de haber realizados el andlisis estadistico, descriptivo, en este punto se
va a analizar las respuestas inferenciales, en otras palabras, Para efectos de
medir el grado asociacion o interdependencia entre variables de la investigacion
se utilizd el Coeficiente Estadistico de Chi_Cuadrado; el mismo que permite
contrastar la hipotesis. Cabe resaltar que no necesariamente tienen que estar
medidas en un nivel por intervalos o razén; pueden analizar datos nominales y
ordinales, como es el caso de la presente investigacion (escala ordinal). De
hecho, si se requieren aplicar analisis no paramétricos a datos por intervalos o
razén, éstos necesitan resumirse a categorias discretas (a unas cuantas). Las
variables deben ser categéricas. La prueba estadistica no paramétrica mas
utilizada es Chi Cuadrada para evaluar hipétesis acerca de la relacion entre dos
variables categédricas con escala ordinal (Guillén Valle, O.R., & Valderrama
Mendoza, S.R., 2015).

Por tanto, el coeficiente el presente estudio se intenta evidenciar cuél es el grado
de asociacion con el propésito de dar una explicacion de la Estrategia
Motivacional segun la teoria de Herzberg como herramienta si ha mejorado o no
el desempefio al personal del Servicio de Mantenimiento a las Aeronaves en la

Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

Universitaria escuela de Postgrado. Recuperado a partir de
2016/01/GUIA-2015-15-Octubre-V{-30.pdf Gomera Martinez, A. (2008). La

conciencia ambiental como herramienta.

5.2.1Hipotesis general
Ho.La Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta no mejora el cumplimiento del personal de Servicio de

Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

Ha.La Estrategia Motivacional segun la teoria de Herzberg como
herramienta mejora de manera directa y positiva el desempefio del
personal de Servicio de Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-

013 Arsenal Aeronaval.
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Tabla 17. Cruce de tablas de las variables Estrategia Motivacional y el

Desempefio del Personal.

DESEMPERNO DEL PERSONAL Total

Nivel Regular  Nivel Bueno el
de Servicio de Servicio de
Mantenimiento Mantenimiento

Nivel Malo en el Servicio
de Mantenimiento

Bajo Nivel Recuento 2 0 0 2
<z de
00 N
w o Motivacion
=< % 5% 0% 0% 5%
=5
oS Nivel Recuento 3 33 2 38
Medio de
Motivacion % 8% 83% 5% 95%
Recuento 5 33 2 40
Total
% 13% 83% 5% 100%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla se evidencia que del 5% que presenta un bajo nivel de
motivacion; este mismo grupo presenta un nivel malo en cuanto al servicio
que brinda en el mantenimiento a las Aeronaves en la Empresa OMA-013
Arsenal Aeronaval. Seguidamente del 95% que presenta un nivel medio
de motivacion el 83% refleja un nivel regular en la atencion sobre el

servicio de mantenimiento a las Aeronaves.
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Tabla 18. Pruebas de chi-

cuadrado

Valor df Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,7372 2 ,001
Razoén de verosimilitud 9,151 2 ,010
Asociacion lineal por lineal 10,369 1 ,001
N de casos validos 40

Fuente: Elaboracién propia.

Segun la tabla 18 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que la
significancia asintética es estadisticamente muy significativo (p = 0.001 <
0.05).

Para determinar el grado de asociacién se necesita saber segun los grados
de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo valor que
recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero si superar el
valor establecido entonces se evidencia un asociacion o relacion entre las

variable calculadas.
Xt=5.99
Xc = 14,737

El valor calculado por X?c = 14.737 es mayor que el establecido por la Xt =
5.99 con 2 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipotesis General,
positiva, y rechazando la nula, por consiguiente la Estrategia Motivacional ha
mejorado de manera directa y positiva el desempeiio del Personal en el
Servicio de Mantenimiento a las Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.
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Figura 20. Cruce e tablas de las variables Estrategia Motivacional y el Servicio de

Mantenimiento

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Se evidencia en la tabla 18 y figura 20; se evidencia que del 100% un
60% se encuentra en un nivel regular del servicio de mantenimiento y el

40% se encuentra un nivel bajo de motivacion.

En referencia a los resultados presentados, en la tabla y grafico, se
concluye que el nivel medio es representa el grupo con mayor referencia a

la motivacion en el trabajo.

5.2.2 Hipotesis especifica

H: La estrategia motivacién de Herzberg como herramienta en mejora
de manera directa y positiva el desempefio del personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.
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Pruebas de chi-cuadrado

Tabla 19. Pruebas de Chi Cuadrado

Significacion asintotica

Valor df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,7382 2 ,002
Razén de verosimilitud 9,161 2 ,011
Asociacion lineal por lineal 10,399 1 ,002
N de casos vélidos 40

a. b5 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la tabla 19 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que
la significancia asintética es estadisticamente muy significativo (p = 0.002 <
0.05).

Para determinar el grado de asociacién se necesita saber segun los grados
de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo valor que
recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero si superar el
valor establecido entonces se evidencia un asociacion o relacion entre las

variable calculadas.
Xt =5.99
Xc=14,738

El valor calculado por X2c = 14.738 es mayor que el establecido por la X; =
5.99 con 2 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipoétesis
General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente los factores de
motivacion de Herzberg como herramienta ha mejorado positivamente el
desempeio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,
Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.
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Figura 21. Cruce de tablas de las variables Factores Motivacionales y el Servicio

de Mantenimiento.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Se evidencia en la tabla 19 y figura 21 se evidencio del 100% el 60% lo
cual se demostr6 que estan en un nivel regular en el servicio de

mantenimiento y el 40% se encuentra en el nivel bajo de motivaciones.

Ho. La estrategia higiene de Herzberg como herramienta en mejora
de directa y significativa el desempefio del personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.
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Tabla 20. Factores Higiénicos vs Nivel del Servicio de Mantenimiento

NIVEL DEL SERVICIO DE MANTENIMIENTO Total
Nivel Malo en el Nivel Regular Nivel Bueno el
Servicio de de Servicio de Servicio de
Mantenimiento Mantenimiento Mantenimiento
Recuento 2 0 0 2
o o Bajo Nivel de
& % Motivacion % 5% 0% 0% 5%
>
|_ =
Q 5 < Nivel Medio  Recuento 3 33 2 38
w =S de Motivacion % 8% 83% 5% 95%
Total Recuento 5 33 2 40
% 13% 83% 5% 100%
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 21. Pruebas de chi-cuadrado
Significacién asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,9182 4 ,042
Razo6n de verosimilitud 9,358 4 ,053
Asociacion lineal por lineal 5,903 1 ,015
N de casos validos 40

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,15.

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la tabla 21 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que

la significancia asintética es estadisticamente muy significativo (p = 0.042

< 0.05).

Para determinar el grado de asociacidbn se necesita saber segun los

grados de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo

valor que recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero si

superar el valor establecido entonces se evidencia un asociacion o

relacion entre las variable calculadas.

Xt=9.19

Xc=9,918
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El valor calculado por X?c = 9,918 es mayor que el establecido por la X: =
9,19 con 4 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipotesis
General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente La estrategia
higiene de Herzberg como herramienta en mejora de directa y significativa
el desempefio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,

Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

Grafico de barras
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FACTORES HIGIENICOS

Figura 22. Factores Higiénicos vs Nivel del Servicio de Mantenimiento

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Se evidencia en la tabla 20 y gréafico 19 sefialo que del 100% el 67.5% se
halla en el nivel de medio, en lo siguiente 25% esta representado en el
factor de higiene con el nivel del servicio de mantenimiento y por ultimo el

7.5% se manifest6 un nivel alto de motivacion.

Asi mismo se puede observar, en el gréfico, se afirma que el nivel medio

representa el grupo con mayor referencia al servicio de mantenimiento.

61



5.3. Otro tipo de resultados estadisticos.

5.3.1Para hallar la situacién actual

La OMA-013 Arsenal Aeronaval es una empresa que viene desarrollando
Sus operaciones en servicios de mantenimiento a las aeronaves desde el
aflo 1998 de manera continua, bajo una politica de seguridad en el
mantenimiento mediante la gestion de riesgos operacionales y laborales,
confiabilidad, capacidad de respuesta, competitividad, enfoque de socios
estratégicos y comprometidos con el cuidado del medio ambiente;
ademas realiza trabajos de mantenimiento, mantenimiento preventivo y/o
alteracion de estructura de aeronave, motor de aeronave, hélice,
componente o parte de la misma y trabajos especializados a las
aeronaves de las empresas privadas y militares, sOlo para las
habilitaciones que posee de acuerdo al certificado otorgado RAP 145.110
NE.

5.3.2 Misién

Efectuar mantenimiento garantizando aeronaves seguras, confiables y
eficientes; asimismo puntualidad y desarrollo del aspecto profesional
humano y trabajo en equipo entre el personal técnico del OMA-013

Arsenal Aeronaval.
5.3.3 Visién

Ser una Organizacion de Mantenimiento lider en ofrecer servicio de

mantenimiento aeronautico a nivel nacional.
5.3.4 Organigrama

En este apartado se presenta el organigrama de la empresa y el

desempeiio que cumple cada personal de la empresa.
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5.3.4.1.

Estructura organizacional
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Figura 23. Organograma de la OMA-013 Arsenal Aeronaval

Fuente: Gerente de Calidad de Mantenimiento OMA-013 Arsenal Aeronaval
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Como se observa el organigrama, forma parte de la investigacion siendo

la OMA-013 Arsenal Aeronaval, dirigido a todo el personal que labora en

la empresa aeronautica.

5.3.4.2. Funciones principales

Como se puede observar en el anterior organigrama, del OMA.013 Arsenal

Aeronaval, el personal quienes lo conforma los mandos directivos, mando

medio, técnicos de mantenimiento y administrativos, cuyas funciones se

describen en lo siguiente:

1. Mandos Directivos: Son los encargados de la responsabilidad de

la direccién de la empresa en el primer nivel, debe mantener,

buena comunicacion en toda la organizacion,

capacitacion,

promover la seguridad operacional y financiera los cuales son

aceptados por la Direccion General de Aeronautica Civil y estan

integrado por el Gerente Responsable, Gerente de Seguridad

Operacional, Gerente de Mantenimiento, y el Gerente de Calidad

de Mantenimiento, quienes tienen conocimiento de la Regulacién

Aeronautica del Pera y velar por el cumplimiento de ella.



2. Mando Medio: Es el personal de las Jefaturas encargado de velar
por el cumplimiento técnico y administrativo, medicién, control y
supervision de los diferentes programas, procedimientos,
auditorias, memorias técnicas y normativas relacionado a los
trabajos de inspeccion de mantenimiento y procesos

administrativos en toda la organizacion.

3. Técnicos de Mantenimiento: Es el Roster de personal calificado
e idéneo, su funcion es de ejecutar los trabajos de mantenimiento
seguro en la OMA-013 Arsenal Aeronaval, los cuales son
poseedor de una Licencia correspondiente como técnico de
mantenimiento segun la RAP 65 NE y debe tener experiencia
suficiente en los procedimientos practicos, métodos de
inspeccién, materiales, herramientas, maquinas y los equipos
usados generalmente en el trabajo para el cual esta habilitado el
OMA, prescrito en la RAP 145. NE.

4. Personal Administrativo: Son los encargados de ejecutar los
trAmites respectivos a quien corresponda de toda la
documentacion y material desde que se recepciona y que se
envian a las diferentes entidades, también se encargan de llevar

la parte contable y financiera de la organizacion.

Por consiguiente, las obligaciones y responsabilidades de todo el personal
de Mantenimiento, son establecidas de acuerdo a los estandares que
deben cumplir las Organizaciones de Mantenimiento Aeronautico, para el
caso del personal técnico estan de acuerdo con los privilegios y

limitaciones de sus respectivas licencias.
5.3.5. Métodos del proceso de implementacion de la estrategia
Motivacional para mejorar el servicio de mantenimiento.

Para iniciar la estrategia motivacional se procedera como indica el
Diagrama de proceso de aplicacion en el servicio de mantenimiento de la
OMA-013 Arsenal Aeronaval.
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Como se puede observar en la figura 21, el Proceso de Aplicacion de la
Estrategia Motivacional, en la OMA.013 Arsenal Aeronaval, en especifico
el personal que labora en el Servicio de Mantenimiento, estuvo
compuesto por diversas actividades entre ellas tenemos la matriz de
autodiagnostico, en donde se empleo la realizacion y presentacion de un
plan motivacional, dirigido a la alta direccién. Seguidamente se formé el
Comité Motivacional, con quienes se logré el disefio una serie de
documentos como, por ejemplo, las normas, funciones generales y
politicas de Calidad, seguridad, entre otros, para que el personal se sienta
motivado a la hora de desenvolverse en sus funciones y ademas sea
recompensado y reconocido por la institucion; de esta manera pueda

crecer profesionalmente dentro y fuera de la institucién y su entorno.

DIAGRAMA DE PROCESO DE IMPLEMENTACION

ACTIVIDADES

| CAPACITACION BASADA EN
a5 * MATRIZ DE DIAGNOSTICO () . LATEORIA DE FREDERICK

HERZBERG
‘ Eveluscion de Capacitacion.
A 4 =

»  PRESENTACION DEL PROYECTO A E',’i . IMPLEMENTACION
LA DIRECCION GENERAL DE -1
ASESORAMIENTO CIVIL. l
L2 ]

3 | *  FORMACION DEL COMITE DE M ottt

MOTIVACION Informe Generai de los Indicadores
Eveluados.
i"ﬂ“ | DISENO DE DOCUMENTACION (s . SUPERVISION POR LA DIRECCION
b {Normas, Funciones generales : GENERAL DE LA AERONAUTICA
y Politicas de Calidad) cviIL
- - . ACCIONES CORRECTIVAS Y DE
j «  ADAPTACION DE PROCESOS { 10 ‘ MEIORA

= 3
{ 5
= E

Figura 24. Diagrama de Proceso de Actividades de la Estrategia Motivacional

Fuente: Elaboracién Propia
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Para ser efecto lo expuestos en el parrafo anterior, se realizd la
adaptacion de los procesos en cuanto a las estrategias motivacionales,
ejecutando la Capacitacion basada en la teoria de F.H., seguidamente
después se empled una evaluacion para, conocer si lo aplicado, obtuvo
resultados positivos, para ello se Implementé camaras en el area del
servicio de mantenimiento, donde se realiza un monitoreo interno; para tal
efecto se eleve un Informe con efectividad de los Indicadores Evaluados,
y, por consiguientemente fue revisado por la direccién. Finalmente, se
llev6 a cabo acciones correctivas y de mejora en el Servicio de

Mantenimiento de la OMA-013 Arsenal Aeronaval.

5.3.6. Andlisis y raices de las causas del problema

Deficiencias encontradas en el area de servicios de mantenimiento, desde
la condiciones de trabajo, las relaciones con el supervisor, competencia
técnica, honorarios, estabilidad en el puesto, relaciébn entre compafieros
de labores y por otra parte la delegacion de responsabilidades, los
ascensos, el nivel de simplificacion en el cargo que ocupan, y por ultimo el
reflejo en la satisfaccion de los operadores aéreos.

De acuerdo al proceso encontrado, para la mejora del servicio de
mantenimiento, viéndose reflejado en el estatus motivacional del personal
y por ende dé como resultado viable dentro de los factores internos vy

externos.

Tabla 22. Ishikawa, deficiencias encontradas en la empresa

Nro. Causas Porcentaje
1 |Definicion de los proceso de mantenimiento 10 %
2 | Deficiente en los servicios de mantenimiento 14 %
3 | Falta de procedimiento en servicio de mantenimiento 14%
4 | Personal no capacitado en atencion 25%
5 !Z)atos de entrada de los servicios de mantenimiento 10%
incompletos
6 | Impuntualidad de los servicios de mantenimiento 15%
7 | Mala coordinacion con los operadores aéreos. 12%

Fuente: Elaboracion propia.
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PLANIFICACION METODO

Incumplimiente con los Perscnal no capacitade

tiempos de servicio
Impuntualidad en los servicios de

\ mantenimiento

Falta de procedimientes
para clasificacién

Deficiencias de los
procescs de mantenimiento

Malos cronogramas de trabajo

Base de datos de cliente
desactualizada

Dates de entrada de los servicios Malas condiciones

de mantenimiento incomoletos

DIFICULTADES EN
EL SERVICIO DE
MANTENIMIENTO

Mo se realizan las pruekas = | tad
de venficacion necesanas Brsocnal no capacitado

o o Personal con mucha
Deficiencia en el servicio / carga de trabajo

Mala coordinacion con cliente

L J

de mantenimientoc Falta de cronogramas

de capacitacion
— Recursos insuficientes

-

Insatisfaccion del usuario

Persconal no capacitado Impuntualidad /

PERSONAL TECNICO

CALIDAD

Figura 25. Ishikawa, factores de deficiencias que involucran en el proceso de mantenimiento.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 21; en donde se expone de manera ordenada las causas, se plantea en la figura 22 el Ishikawa, las

necesidades de cambios que requiere la empresa para mejorar el servicio de mantenimiento.
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5.3.6.1. Gestién de incidencias

De acuerdo a las incidencias graficadas en el Diagrama Ishikawa se
muestran en este apartado los eventos que ocasionen pérdidas,
tiempos de respuesta no aceptables o no cumplimiento de acuerdos
de niveles de servicio existentes de determinado servicio de

mantenimiento.

Se describe de manera detallada los impactos, afectados por el
incidente; en este apartado se detalla la descripcion de bienes

destruidos los cuales se mencionan a continuacion:

Gastos de reparacion, horas laborales perdidas, Ingresos perdidos,

dificultades en las actividades comerciales.

INCIDENCIAS

13%
8%

Problemas Proyectos Sesiones  Ayuda parala Otros
con los remotas configuracion
productos

Figura 26. Reporte de incidencias.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.
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La atencion general de la persona que atendio su

problema
69%
710%
60%
50%
40% 24%
30% "
20% 8%
0%
Bueno Regular Aun no le solucionan
el problema

Figura 27. Calidad de Atencion.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.

La facilidad para contactarse o tiempo que tardé
en responder el teléfono

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% ——y

0%
Bueno Regular Aun no le solucionan
el problema

Figura 28. Eficiencia en el tiempo de atencion.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.
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La claridad de la respuesta entregada durante la
atencion

61%

70%

60%

50% 35%

40%

30%

20%

10%
0%

5%

.

Bueno Regular Aun no le solucionan
el problema

Figura 29. Claridad de la atencidn prestada.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.

El tiempo empleado para dar solucion al
problema

67%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

25%

11%

Bueno Regular Aun no le solucionan
el problema

Figura 30. Tiempo en la Solucion del Problema.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.
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30%
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La calidad de la solucién

57%

9%

“J

Bueno Regular Aun no le solucionan
el problema

Figura 31. Calidad en la Solucion del Problema.

Fuente: Reporte servicios del area mantenimiento 2018.

El area de servicios de mantenimiento, proporcioné las estadisticas, que
reflejan las dificultadas en el servicio de mantenimiento de la instituciéon, en
donde analizamos que los factores que influyen, esta dificil situacion que
viene pasando la empresa, por tener un personal que no cumple a cabalidad
con sus funciones, de ser necesario, la institucion ha optado por hacer un
cambio drastico con el personal, que no seria nada favorable para este
grupo de profesionales, quienes por temor a esta decision, se bloquean mas,
porque siente que no son reconocidos viablemente por sus superiores, que
el clima laboral entre comparfieros no es el adecuado, entre otras causas; se
emplea una estrategia motivacional con la finalidad de poder elevar la
motivacion del personal y de cierta manera se vea reflejado en el servicio de

mantenimiento.
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5.3.7 Elaboracion de un programa de motivacion basado en la teoria

de dos Factores de Frederick Herzberg

El Programa de Motivacion elaborado, tiene como objetivo principal
contribuir a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Servicio de
mantenimiento a las aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval,
de ser efectivo beneficiaria no solo a los trabajadores que laboran en dicha
empresa, sino también a la empresa misma, pues disminuiria los costos de
produccion que genera la necesidad de entrenar constantemente nuevo
personal que se incorpora debido al abandono que sucede en la rotaciéon de
personal. Ademas de estos costos, la empresa incurre en otros costos
adicionales relacionados con esta problematica, como, por ejemplo: gastos
de uniforme, equipo de trabajo, afiliaciones, prestaciones, que se multiplican
cuando hay sustituciones debidas al abandono por parte de los trabajadores.
Se pretende crear un programa que genere beneficios a los trabajadores,
creando condiciones de estabilidad laboral que repercute incluso en sus
grupos familiares favoreciendo al aspecto econémico y resultando en mayor
satisfaccion laboral, mayor eficiencia y eficacia en el logro, tanto de los

objetivos de la organizacion, como del trabajador mismo.

Para la elaboracién del programa se llevdo a cabo una investigacion de
campo con la finalidad de recolectar los datos que serviran para sustentar
las conclusiones como base de los elementos que incluye el programa
propuesto, se procurd una informacidn pertinente con la intenciéon de contar
con una base sdlida y fundamentada en la realidad, de tal forma que cada
componente de la propuesta fuera el resultado de informacion objetiva y

veraz.

5.3.7.1 Objetivo del programa

El programa de motivacion fue elaborado, basado en la Teoria de Dos
Factores de Frederick Herzberg y en los resultados obtenidos en el
diagnéstico de la situacion actual, que pretende provocar cambios
significativos dentro del desempefio laboral de los trabajadores del

Servicio de mantenimiento a las aeronaves en la Empresa OMA-013
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Arsenal Aeronaval, permitiendo a la organizacion ser mas efectiva,

eficaz y eficiente para un logro exitoso de sus objetivos.

El programa se ha estructurado en un marco de referencia que toma
en cuenta a la institucion como organismo que busca la participacion
de sus empleados, y al ser humano con miras a que cada quien
cuestione sus metas, aclare sus objetivos, sus necesidades y libere
sus capacidades de manera que aumente su desempefio Yy

productividad.

5.3.7.2 Justificacién del programa

El Programa de Motivacion elaborado, busca ser una herramienta util
a las empresas y que al mismo tiempo beneficie a los trabajadores;
los resultados pueden generar un giro sustancial en las relaciones y el
desempefio laboral. Segun las investigaciones realizadas en la
Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, se ha observado la carencia
de un Programa de Motivacion para los trabajadores. Considerando
gue los incentivos que actualmente proporciona la empresa al
trabajador no son lo suficientes, como para lograr un alto desempefio
laboral, asi como también disminuir el alto indice de rotacién de
personal que enfrenta la empresa, surge la necesidad de crear un
Programa de Motivacion, que permita que el recurso humano
encargado de actividades productivas se sienta motivado hacia su
trabajo y pueda perdurar mas tiempo desempefiando tal tarea, esto
trae como consecuencia que se genere experiencia en el desarrollo
de la tarea influyendo en el aumento de su desempeiio laboral, y por
lo tanto en el desarrollo de la empresa.

Factores motivacionales y factores higiénicos

Segun Herzberg (1959), el enriquecimiento de tareas trae efectos
altamente deseables, como el aumento de motivacion y de
productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotaciéon de

personal. Claro que no todos estuvieron de acuerdo con este sistema,
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segun los criticos, notan una serie de efectos indeseables, como el
aumento de ansiedad, aumento de del conflicto entre las expectativas
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas
enriquecidas; sentimiento de explotacidon cuando la empresa no
acompanfa lo bueno de las tareas con el aumento de la remuneracion;
reduccion de las relaciones interpersonales, dado a las tareas dadas.
Herzberg concede poca importancia al estilo de administracion y lo
clasifica como factor higiénico, lo cual también ha sido blanco de
severas criticas. Es una teoria interesante para los casos de
reorganizacion que tengan como objetivo el aumento de
productividad, y en la que no haya necesidad de valorar la situacion

global.
Preguntas de Investigacion

¢, Qué factores motivacionales estan presentes en la muestra de
trabajadores en la empresa de Servicio de mantenimiento a las
aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, segun la
teoria de los dos factores de Herzberg?

. Qué factores de higiene estdn presentes en la muestra de
trabajadores en la empresa de Servicio de mantenimiento a las
aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, segun la
teoria de los dos factores de Herzberg?

¢,Cudles son las similitudes y diferencias entre los hallazgos de
Herzberg y lo encontrado en la muestra de trabajadores la empresa
de Servicio de mantenimiento a las aeronaves en la Empresa OMA-

013 Arsenal Aeronaval?

5.3.8 Evaluacion técnicay econdmica
5.3.8.1 Evaluacion técnica de los impactos de la implementacion

Se procede a realizar la evaluacion técnica de los impactos generados
tras la aplicacion del programa Estrategia Motivacional al personal del

Servicio de Mantenimiento.
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5.3.9 Evaluacion econ6mica del proyecto y estrategias motivacionales

Se procedera a evaluar cudl seria el impacto econdmico de la aplicacion
de la Estrategia Motivacional en la mejora de los servicios de
mantenimiento. Para lo cual, se realizard un analisis en base a los gastos
de la aplicacién, de los ahorros generados y del ingreso neto percibido en
base al incremento del servicio para ello se considera las estrategias

motivacionales siguientes:

Tabla 23. Aplicacion de las estrategias motivacionales

N° DESCRIPCION
e ESTUDIO DE PROCESO PRODUCTIVO

1 | « ANALISIS CAUSA RAIZ

e ELABORACION PLAN DE ACCION

2 | CHARLAS

3 | CAPACITACION

Fuente: Elaboracién propia.

Costos de implementacion

Para la aplicacion de la primera propuesta, la cual constituird un estudio de
proceso productivo, un analisis causa raiz y una elaboracion plan de accion, se
considerara todos los gastos que implica su aplicacion del mismo; en la

siguiente tabla se muestra el costo de dicha propuesta:

Tabla 24. Costos de implementacion de la primera propuesta

Recurso Costo (S/.) Cantidad Total

Estudio de proceso productivo 4000 1 4000

Analisis causa raiz 3000 1 3000

Elaboracion plan de accion 3000 1 3000
S/. 10,000.00

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 25. Costos de la aplicacién de primera propuesta por cada recurso

CIF FIJOS RECURSO 1 RECURSO 2 RECURSO 3
MANO DE OBRA S/. 3500.00 Sl. 2500.00 S/. 2500.00
OTROS COSTOS Sl. 250.00 Sl. 250.00 Sl. 250.00
SERVICIOS Sl. 250.00 S/. 250.00 S/. 250.00
DEPRECIACION S/.300.00 S/. 300.00 S/.300.00
COSTOS FIJOS S/.3700.00 S/.2700.00 S/.2700.00

Fuente: Elaboracién propia.

Para la aplicacion de la segunda propuesta, la cual abarcara, una concientizacién por

media una charla corporativa, se tomé en cuenta el detalle de los costos de materiales

y la mano de obra asociada a la realizacion de las actividades. A continuacion, en la

siguiente tabla se procederéd a detallar lo antes mencionado:

Tabla 26. Costo directo de implementacion de la segunda propuesta

Recurso Costo (S/.) Cantidad Total

Charla 500 30 15,000.00
S/. 15,000.00
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 27. Costo detallado de implementacion de la segunda propuesta
CIF FIJOS RECURSO 1

MANO DE OBRA S/. 13,000.00
OTROS COSTOS S/. 1,000.00
SERVICIOS S/. 1,000.00
DEPRECIACION S/. 400.00
COSTOS FIJOS S/.14,600.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Para la aplicacion de la tercera propuesta, la cual estara constituida por la capacitacién
de los colaboradores y directivos de la institucién, se tomaré en cuenta los materiales y
la mano de obra necesaria. El detalle de los costos se procedera a especificar a

continuacion:

Tabla 28. Costo directo de implementacion de la tercera propuesta

Recurso Costo (S/.) Cantidad Total
Capacitacion 1000 15 15,000.00
S/. 15,000.00

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 29. Costo detallado de implementacion de la tercera propuesta

CIF FIJOS RECURSO 1
MANO DE OBRA S/. 13,000.00
OTROS COSTOS S/. 1,000.00
SERVICIOS S/. 1,000.00
DEPRECIACION S/. 200.00
COSTOS FIIOS S/.14,800.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 30. Evaluacion del estado de resultados para la aplicacion de la estrategia motivacional basado en la teoria de F.H.

Inversion total | S/.40,000.00 |
(Costo oportunidad) COK 20%
Estado de resultados
Afio 0 1 2 3 4 5
Ingresos S/.41,142.47 | S/.43,199.59 | S/.4535957 | S/.47,627.55 | S/.50,008.93
Costos operativos S/.9,600.00 | S/.10,080.00 | S/.10,584.00 | S/.11,113.20 | S/.11,668.86
Depreciacion activos S/.1,500.00 S/.1,500.00 S/.1,500.00 S/.1,500.00 S/.1,500.00
GAV S/.960.00 S/.1,008.00 S/.1,058.40 S/.1,111.32 S/.1,166.89
utilidad antes de impuestos S/.29,082.47 | S/.30,611.59 | S/.32,217.17 | S/.33,903.03 | S/.35,673.18
Impuestos (30%) SI.8,724.74 S/.9,183.48 S/.9,665.15 S/.10,170.91 | S/.10,701.96
utilidad después de impuestos S/.20,357.73 | S/.21,428.12 | S.22,552.02 | S/.23,732.12 | SI.24,971.23

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 31. Evaluacion del flujo de caja, el VAN y el TIR de la aplicacion de la Estrategia Motivacional basado en la teoria

5.3.9.1

Flujo de caja

de F.H.
Flujo de caja

Afo 0 1 2 3 4 5
utilidad después de impuestos S/.20,357.73 S/.21,428.12 S/.22,552.02 S/. 23,732.12 S/.24,971.23
mas depreciacion S/. 1,500.00 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00

inversion -S/. 40,000.00 S/.22,781.64

-S/. 40,000.00 S/.21,857.73 S/.22,928.12 S/. 24,052.02 S/. 2,450.48 S/.26,471.23

AfRo 6] 1 2 3 4 5
flujo neto de efectivo -S/. 40,000.00 S/.21,857.73 S/.22,928.12 S/. 24,052.02 S/. 2,450.48 S/.26,471.23

VAN S/.19,876.02

TIR 42 .57%

PRI 3.3 afos

AfRo (0] 1 2 3 4 5
Ingresos 41142.47 43199.59 45359.57 47627.55 50008.93
Egresos 19284.74 20271.48 21307.55 22395.43 23537.70

VAN Ingresos
VAN Egresos

B/C

Fuente: Elaboracion propia.

S/. 133,600.86

S/. 62,738.33

2.1

Como se aprecia, se obtiene una ganancia al dia de hoy de S/. 19, 876.02, una tasa interna de retorno de 42.57% y un
beneficio costo de 2.1, es decir por cada sol invertido, se obtienen 2.10 soles de ganancia al finalizar la manufacturacion

de cada afio.
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5.3.10 Resultados de la evaluacion econdmica
5.3.10.1 Resultados de la propuesta de Estrategia Motivacional

Segun la tabla 18 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado,
muestra que la significancia asintética es estadisticamente muy
significativo (p = 0.001 < 0.05).

Para determinar el grado de asociacion se necesita saber segun los
grados de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que
todo valor que recae en este, nos dice que no existe asociacion
alguna, pero si superar el valor establecido entonces se evidencia

un asociacion o relaciéon entre las variable calculadas.
Xt =5.99
Xc = 14,737

El valor calculado por X2C = 14.737 es mayor que el establecido
por la Xt = 5.99 con 2 grados de libertad, en donde se comprueba la
Hipotesis General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente
la Estrategia Motivacional ha mejorado de manera directa y positiva
el desempeiio del Personal en el Servicio de Mantenimiento a las

Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacién de hipotesis

Segun la tabla 18 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que
la significancia asintética es estadisticamente muy significativo (p =0.001 <
0.05).

Para determinar el grado de asociacidon se necesita saber segun los
grados de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo valor

que recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero Si
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superar el valor establecido entonces se evidencia un asociacién o

relacion entre las variable calculadas.
Xt=5.99
Xe= 14,737

El valor calculado por X2c = 14.737 es mayor que el establecido por la Xt =
5.99 con 2 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipotesis
General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente la Estrategia
Motivacional ha mejorado de manera directa y positiva el desempefio del
Personal en el Servicio de Mantenimiento a las Aeronaves en la Empresa
OMA-013 Arsenal Aeronaval.

H1l. La estrategia Higiene de Herzberg como herramienta en mejora
de manera directa y positiva el desempefio del personal,
Servicio de Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013

Arsenal Aeronaval.

Segun la tabla 21 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que
la significancia asintdtica es estadisticamente muy significativo (p = 0.042
<0.05).

Para determinar el grado de asociacion se necesita saber segun los
grados de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo valor
gue recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero si
superar el valor establecido entonces se evidencia un asociacion o

relacion entre las variable calculadas.
Xt=9.19
Xc =9,918

El valor calculado por X?c = 9,918 es mayor que el establecido por la X; =
9,19 con 4 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipotesis
General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente La estrategia

higiene de Herzberg como herramienta en mejora de directa y significativa
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6.2

el desempefio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,

Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

H2. La estrategia Motivacion de Herzberg como herramienta en
mejora de directa y significativa el desempefio del personal,
Servicio de Mantenimiento de Aeronaves, Empresa OMA-013

Arsenal Aeronaval.

Segun la tabla 19 el estadistico de prueba de Chi Cuadrado, muestra que
la significancia asintética es estadisticamente muy significativo (p = 0.002
<0.05).

Para determinar el grado de asociacion se necesita saber segun los
grados de libertad, el valor establecido por el estadistico; ya que todo valor
que recae en este, nos dice que no existe asociacion alguna, pero Si
superar el valor establecido entonces se evidencia un asociacion o

relacion entre las variable calculadas.
Xt=5.99
Xc =14,738

El valor calculado por X2C = 14.738 es mayor que el establecido por la Xt
= 5.99 con 2 grados de libertad, en donde se comprueba la Hipétesis
General, positiva, y rechazando la nula, por consiguiente los Factores
motivacion de Herzberg como herramienta ha mejorado positivamente el
desempeiio del personal, Servicio de Mantenimiento de Aeronaves,

Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval.

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En nuestro estudio se obtuvo como resultado p_valor 0.05 respondiendo a
la hipétesis positiva, asimismo evidencié que las estrategias motivacional

mejoraron de manera significativa en el servicio de mantenimiento.
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Por otra parte, en el estudio de PILA Chipugsi, Jorge Edison (2012). El
analisis preliminar ha determinado determind el elevado grado de
desmotivacion existente en la mayoria de estudiantes de la Suficiencia del
Idioma Inglés. Encontrando una de las causas que al finalizar el primer
parcial, los estudiantes registraban bajas calificaciones, también se
observd mucho desinterés por parte de los educandos, lo que deriva en el

poco interés por aprender de los alumnos.

Los resultados obtenidos pudo determinar la necesidad que el docente
realice practicas motivacionales relacionadas con el idioma en grupos o
parejas, permitiendo a los estudiantes tener un buen desarrollo de las
habilidades comunicativas y de acuerdo a la prueba de hipoétesis (Pag.
131), donde mas del 65% de los encuestados plantean la necesidad de
una guia de estrategias motivacionales que estimulen el interés en
aprender una segunda lengua. Asimismo, ZAMORA Vera, Blanca Estela
(2014) de acuerdo a la propuesta de las estrategias de motivacion clarificd
gue la eficacia repercute en la organizacion y también en los
colaboradores de la empresa; es decir que el éxito de una organizacion es
directamente proporcional a la motivacion y desempefio que tienen sus

colaboradores para realizar sus actividades.

En relacion a las hipotesis especificas Servicio de Mantenimiento a las
Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, o que se puede
demostrar de acuerdo a los resultados obtenidos se ha comprobado la
hipétesis planteada, debido a que las correlaciones entre ambas fue
positiva (14,737), frente a ello se puede afirmar que los trabajadores existe
relacion entre el nivel de la estrategia motivacional para mejorar el servicio
de mantenimiento a las aeronaves en la empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.

Como se puede constatar en el estudio realizado por Ortiz Ortiz, José
Manuel (2014), le permitié identificar las amenazas que acechan a la

empresa Aeroservicio S.A. Una vez efectuado el analisis estratégico se
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fijaron los objetivos estratégicos para la unidad de negocios seleccionada
definiendo cuales debian ser los ejes estratégicos correspondientes a la
propuesta de valor, asi como los asociados fundamentalmente hacia la
fidelizacion de los clientes, el mapa estratégico con sus relaciones de
causa y efectos, ser una empresa de vanguardia en el ambito nacional en
lo que a uso de herramientas de gestién y principalmente en lo que a
alineamiento organizacional para el servicio de mantenimiento, logrando
también establecer un incentivo del salario para cada integrantes de la
Gerencia de Mantenimiento del Centro de Mantenimiento Aeronautico lo

cual conllevo a la motivacién en el buen desempafio laboral.

En relacion a las hipotesis especificas Servicio de Mantenimiento a las
Aeronaves en la Empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, o que se puede
demostrar de acuerdo a los resultados obtenidos se ha comprobado la
hipétesis planteada, debido a que las correlaciones entre ambas fue
positiva (9,918), frente a ello se puede afirmar que los trabajadores existe
relacion entre el nivel de la estrategia motivacional para mejorar el servicio
de mantenimiento a las aeronaves en la empresa OMA-013 Arsenal

Aeronaval.

De acuerdo al estudio realizado por Vilcas Pernia, Gloria Maria (2017). El
tipo de investigacion fue Descriptiva no experimental porque no hubo
manipulacion de la variable transversal porque se recolecto informacion
con el proposito de describir y analizar los beneficios de los RAPs para la
Seguridad Operacional, El disefio de la presente investigacidbn es no
experimental, transversal. Hernandez, Fernandez & Baptista (2006),
senalaron: “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente
natural para después analizarlos.” (p. 149), donde se comprobo el uso de
RPAS/Drones en diferentes sectores industriales y profesionales, esto

genera actualmente amplios espacios para aplicar dicha tecnologia
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6.3

ademas de la oportunidad de formar empresas orientadas a la prestacion

de servicios basados en RPAS/Drones, asi mismo promueve el empleo.

Responsabilidad ética de acuerdo alos reglamentos vigentes

Durante el proceso de desarrollo del presente proyecto de tesis, la
busqueda de los datos de informacion fueron relevante para poder
considerar de manera leal la ética ya que los textos de los libros, tesis
usados estan correctamente referenciados de acuerdo a las normativas
vigentes, asi como la ISO 690 elaboracion de citas y referencias
bibliograficas, ISO 9001-2015 a la calidad, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo 29783, siendo este ultimo de gran importancia para el desempefio
del trabajador reflejado en el clima laboral en las instituciones privadas y

estatales.

85



CONCLUSIONES

Se observé la carencia de estrategias motivacionales en la empresa OMA-
013 Arsenal Aeronaval, cuyas causas de analisis y causas raices del
problema que se generaron fueron medido mediante encuesta a todo el
personal que labora en el &rea de mantenimiento, determinando la necesidad
de aplicar estrategias motivacionales que mejora el servicio de

mantenimiento a las aeronaves para el logro de los objetivos de la empresa.

Se efectué el diagnostico de la situaciéon actual de los procesos de la
empresa, manifestando los trabajadores un 60% cumplimiento los procesos a
la norma 1SO 9001:2015, asimismo se determinaron las causas raices que

generan la ineficacia en el mantenimiento de las aeronaves.

Se desarroll6 la propuesta de implementacion del Sistema de Gestion de
Calidad, basado en la norma ISO 9001:2015 para la empresa, se

consideraron cada una de las etapas que comprende la norma.
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RECOMENDACIONES

Implementacion del Sistema de Gestion de Calidad, el cual requiere el
compromiso de la Alta Direccién para dar soporte a las condiciones de
trabajo que se ejecutan en el proceso de las diferentes actividades
programadas o tareas de mantenimiento a favor del aseguramiento de la
calidad.

La necesidad de acciones y la importancia de las no conformidades o los
problemas identificados deben ser evaluada, a fin de determinar las

oportunidades méas importantes de mejoramiento.

Para esta evaluacion los diagramas de Pareto pueden ser aplicados de
manera opcional, el responsable de area y su equipo de trabajo identifican la
causa raiz o secuencias de causas raiz que llevaron a la ocurrencia del
problema o no conformidad, o que pudieran producir una situacion

insatisfactoria.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problema Objetivo Hipotesis Variable __Tipo de”
investigaciol
Problema General Objetivo General Hipotesis General: Variable Independiente:
Estrategia motivacional
¢De qué manera la Estrategia | Establecer la Estrategia | La Estrategia Motivacional segun la
Motivacional segun la teoria de | Motivacional segin la teoria de |teoria de Herzberg como herramienta o
Herzberg como herramienta mejora el | Herzberg como herramienta en la | mejora de manera directa y positiva el Descriptiva
desempefio al personal del Servicio | mejora del desempefio del personal | desempefio del personal de Servicio de | Variable dependiente:
de Mantenimiento a las Aeronaves en | de Servicio de Mantenimiento de | Mantenimiento de Aeronaves, Empresa | Mejorar el servicio de
ESTRATEGIA la  Empresa OMA-013 Arsenal | Aeronaves, Empresa OMA-013 | OMA-013 Arsenal Aeronaval. mantenimiento.
MOTIVACIONAL | Aeronaval? Arsenal Aeronaval.
PARA

MEJORAR  EL
SERVICIO DE
MANTENIMIENT
O A LAS
AERONAVES

EN LA
EMPRESA OMA-
013 ARSENAL
AERONAVAL

Problemas Especificos

¢cDe qué manera la estrategia
motivacion de Herzberg como
herramienta mejora su desempefio
del personal del Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves en la
Empresa OMA-013 Arsenal
Aeronaval?

¢De qué manera la estrategia higiene
de Herzberg como herramienta
mejora su desempefio del personal
del Servicio de Mantenimiento de
Aeronaves en la Empresa OMA-013
Arsenal Aeronaval?

Objetivos Especificos

Aplicar la estrategia motivacion de
Herzberg como herramienta en
mejora de su desempefio del

personal, Servicio de
Mantenimiento de  Aeronaves,
Empresa OMA-013 Arsenal
Aeronaval.

Aplicar la estrategia higiene de
Herzberg como herramienta en
mejora de su desempefio del

personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves,
Empresa OMA-013 Arsenal
Aeronaval.

Hipotesis Especificos:

La estrategia motivacién de Herzberg
como herramienta en mejora de
manera directa y positiva el desempefio
del personal, Servicio de
Mantenimiento de Aeronaves, Empresa
OMA-013 Arsenal Aeronaval.

La estrategia higiene de Herzberg
como herramienta en mejora de directa
y significativa el desempefio del
personal, Servicio de Mantenimiento de
Aeronaves, Empresa OMA-013 Arsenal
Aeronaval.

Indicadores

Logro

Reconocimiento
Trabajo en si
Responsabilidad
Crecimiento y ascenso

Politica de la empresa
Supervision

Relacién con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relaciones interpersonales

Tipo de disefio

No experiment
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ANEXO 2. CONFIABILIDAD Y TECNICA DE INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO

FACTORES MOTIVACIONALES
CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO

Confiabilidad luego de practicar la prueba piloto dado a 10 sujetos se utilizé el estadistico

de Alpha de Cronbach, comprobandose que el instrumento sera altamente confiable.

Método de analisis de datos.

Esta prueba estadistica permite medir la correlacion o asociacién de dos variables y es
aplicable cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal, aprovechando la

clasificacion por rangos.
Para este resultado se aplicé el coeficiente de correlacion Alpha de Crombach.

La férmula que utilizamos en este procedimiento, cuando en el ordenamiento de los

rangos de las observaciones no hay datos empatados o ligados, es la siguiente:

n (I B Z\ \‘

"_]t \"4

a

-

| (Cronbach. 1951_ p. 299)

v

/

Donde:

a = Coeficiente de Alpha de Crombach

n = Tamafio de la muestra (nimero de items)
Y si? = Sumatoria de varianza.

st = Varianza total.

94



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO VARIABLE X1:
Estrategia Motivacional

Muestra: 10 casos Variables: 34 items
PROCEDIMIENTO

Se ha aplicado a los sujetos las 34 preguntas del cuestionario, para asi obtener el alfa de

Crombach y ver la fiabilidad de los datos.

DETERMINACION DEL ALFA DE CRONBACH PARA EL INSTRUMENTO FACTORES
MOTIVACIONALES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 40 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 770 15

Interpretacion:

El alfa de Cronbach no deja de ser una media ponderada de las correlaciones entre las
variables (o items) que forman parte de la escala. Puede calcularse de dos formas: a
partir de las varianzas (Alpha de Cronbach) o de las correlaciones de los items (Alpha de
Cronbach estandarizado). Hay que advertir que ambas férmulas son versiones de la
misma y que pueden deducirse la una de la otra. El Alpha de Cronbach y el Alpha de
Cronbach estandarizados, coinciden cuando se estandarizan las variables originales
(items).
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El alfa de Cronbach nos ha salido con el valor de 770 que es un valor que nos garantiza la

fiabilidad de los datos obtenidos.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido

Logro 26,7750 8,384 , 7137 , 732
Reconocimiento 26,7000 9,087 ,593 , 751
Trabajo en si 26,2500 8,090 443 , 751
Responsabilidad 26,7250 8,615 ,579 , 743
Crecimiento y ascenso 27,1250 8,830 ,279 , 767
Politica de la empresa 26,7500 8,756 ,599 , 745
Supervision 26,7250 9,384 ,288 , 764
Relacion con el supervisor 26,2500 8,244 ,393 , 757
Condiciones de trabajo 26,7250 8,820 473 , 751
Salario 27,1000 8,656 ,342 ,761
Relaciones Interpersonales 27,0250 10,589 -,255 ,838
FACTORES HIGIENICOS 26,8250 8,251 ,435 , 752
FACTORES 26,7000 8,933 , 715 , 746
MOTIVACIONALES

MOTIVACION 26,7000 8,933 ,715 , 746
NIVEL DEL SERVICIO DE 26,7250 8,256 ,625 , 735

MANTENIMIENTO

96



ANEXO 3. FICHA TECNICA

FICHA TECNICA

AUTOR : FREDERICK HERZBERG
ANO ; 1959
ADAPTADO : En el Peru desde el 2005 (aplicado en varios

estudios en distintas universidades de Lima —

Peru), en los ultimo 5 afos.

DESCRIPCION

El Cuestionario utilizado fue elaborado a partir del instrumento original de
Herzberg, el cual ha sido disefiado para fundamentar su teoria de los dos factores.
Cabe resaltar que cada item plantea una situacion referida al trabajo actual, los
entrevistados del personal de la OMA-013 Arsenal Aeronaval indicaron que grado
de motivacion le genera el aspecto del trabajo de servicio de mantenimiento en
cuestidon. Las respuestas para cada item fueron medidas a través de la siguiente

escala de Lickert (ver anexo 4).
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ANEXO 4. INSTRUMENTO DE MEDICION

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ENCUESTA

Sr./ Sra./ Srta.:
Con motivo de desarrollar la tesis para la obtencion del GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
GERENCIA DE MANTENIMIENTO

Se le solicita y agradece su colaboracion y nos permitimos indicarle que la presente encuesta es
totalmente confidencial cuyos resultados se daran a conocer Unicamente en forma tabulada e
impersonal. Es fundamental que sus respuestas sean fundamentadas en la verdad.

Objetivo: Recoger informacion necesaria para: Promover la motivacion en el servicio de
mantenimiento a las aeronaves en la empresa OMA-013 Arsenal Aeronaval, que surge por la
necesidad de crear una situacién para asi poder promover la motivacion en el servicio de
mantenimiento a las aeronaves.

INSTRUCCIONES: Por favor marque con una (X) en la alternativa propia de su desempefio.

Directivo |:| Mantenimiento |:|
Jefe |:| Administrativo |:|

SEXO: Masculino |:| Femenino |:|

Lea las preguntas que se citan a continuacion y marque (x) el casillero de su preferencia, utilice la
siguiente escala:

5 = Muy De Acuerdo 4 = De Acuerdo 3 = Indiferente 2 = En Desacuerdo 1 = Muy en desacuerdo

o ol Z o
B -E-SE =2 o O
53 -9 53 &/5°?
N° Descripcién >0l wWo 38 o©o| 22
2% g 83 ® | 23

0 0

9 8 38 o =c

| = c [a)

Z o

Mi trabajo contribuye directamente al alcance delos objetivos

1 de la OMA-013 arsenal Aeronaval.

5 El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.

3 Las tareas que desempefio en la OMA-013 Arsenal

Aeronaval corresponden a mi funcion.

4 | Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.

Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo
para crecer y mejorar.

Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi
puesto de trabajo en la OMA.013 Arsenal Aeronaval.
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Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas

8 y/o desafiantes.

9 Me dan la libertad para hacer mi puesto de trabajo de
acuerdo a mi criterio.

10 Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad en el
mantenimiento de las aeronaves.

11 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.

12 Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la
vida o bienestar de otras personas en la organizacion.

13 | Existen oportunidades de hacer linea de carrera.

14 Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional aeronautico

15 Cumplen con los convenios y leyes laborales en la OMA-013
Arsenal Aeronaval.

16 Me siento conforme con mi horario laboral en los trabajos de
mantenimiento de las aeronaves.

17 Entiendo claramente la misién y visién del OMA-013 Arsenal
Aeronaval.

18 La OMA-013 Arsenal Aeronaval difunde sus politicas y
procedimientos.

19 Me siento conforme con las normas y politicas de la OMA-
013 Arsenal Aeronaval.

20 Mi jefe tiene la formacién técnica y/o profesional necesaria
para hacer su trabajo.

21 Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla nuestro trabajo

22 La gerencia es competente en llevar la administracion de la
OMA-013 Arsenal Aeronaval.

23 Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal las
actividades de mi trabajo.

24 Los jefes incentivan y responden genuinamente las
sugerencias e ideas.

o5 Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y
es facil hablar con ellos.

26 | Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.

27 Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me
permite trabajar comoda y eficientemente.

o8 Me dan todos los recursos y equipos para realizar bien mi
trabajo.

29 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son
muy buenas.

30 | Mi remuneracion esté de acuerdo al trabajo que realizo.

31 | Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

32 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley.

33 | Tengo buenas relaciones con mis comparfieros de trabajo.

34 Los integrantes se preocupan por sus compafieros de

trabajo.

99




ANEXO 5. BASE DE DATOS

MATRIZ TRIPARTITA

=1
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
SHEM e~ BT M md O @)

l Nombre | Tipo \\ Anchura H Decnmales\ Etiqueta H Valores | Perdidos h Columnasﬂ Alineacidn H Medida H Re
| 1 \ l>§1 Numérico 8 0 Logro {1. Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha g Nominal “ Entr
T \ x2 Numérico 8 0 Reconocimiento {1, Bajo Niv.... Ninguno 8 = Derecha g Nominal N Entr

37} X3 Numérico 8 0 Trabajo en si {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal N\ Entr
_4:\ x4 Numérico 8 0 Responsabilidad {1, Bajo Niv... Ninguno 12 = Derecha & Nominal N Entr
f 5 | x5 Numérico 8 0 Crecimiento y ascenso {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha @ Nominal N Entr
4 6 \ x6 Numérico 8 0 Politica de la empresa {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha ) Nominal N Entr
7 <\ x7 Numérico 8 0 Supenvision {1. Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha g Nominal N Entr
[ £ \ x8 Numérico 8 0 Relacidn con el supemvisor {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal N Entr
9 \ x9 Numérico 8 0 Condiciones de trabajo {1. Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha @ Nominal “ Entr

10 | x10 Numérico 8 0 Salario {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha g Nominal N Entr
7117\ x11 Numérico 8 0 Relaciones Interpersonales {1, Bajo Niv... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal N\ Entr
_12_\ F_HIGINIEN... Numérico 8 0 FACTORES HIGIENICOS {1, Bajo Niv... Ninguno 14 Z=Derecha ¢ Escala N Entr
| 13 | F_MOTIVA... Numérico 8 0 FACTORES MOTIVACIONALES {1, Bajo Niv... Ninguno 16 =Derecha ¢ Escala N Entr
1 \ X Numérico 8 2 MOTIVACION {1,00, Bajo ... Ninguno 8 = Derecha g Nominal N Entr
(Y Numérico 8 2 NIVEL DEL SERVICIO DE MANTENIMIENTO {1,00, Nivel ... Ninguno 8 =Derecha g Nominal N\ Entr

16 |

1 |
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ANEXO 6. FICHA DE VALIDACION

Lima, /9 de mayo del2019.

Presente.-

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Tengo el alto honor de dirigirme a Ud. para saludarle muy cordialmente y hacer de su
conocimiento que soy alumna (o) del ...... Ciclo de la Escucla de Post Grado y estoy
desarrollando la tesis: “ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL SERVICIO
DE MANTENIMIENTO A LAS AERONAVES EN LA EMPRESA OMA-013 ARSENAL
AERONAVAL"

Por tal motivo. recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de validar los

instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acompano:

Matriz de consistencia

Matriz del Instrumento de Recoleccion de datos
Ficha de opinion de expertos

Instrumento de investigacion

Nl > B

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente
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ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
| ;EI  mstrumemo  respoade o
plaseeamiento del problema’’ X
2 1El mstrumento  responde 8 s Z
objetivos del peoblema? :
3 Los Gmensiones quo se lum
mmdo en cunnts son sdecuadios
pen & vealizacidm  del X
instrumenio’
4 (Bl imstrumento réspoode 8 M
Oporncvontizacidn de s e
variables’
s LA estroceans que presentn el
mstrumento o8 de foms s ¥ £
procesa’
o (Los ityms estin redactados oo *
forma clars y process?
7 (Bl nimero de ems e el ’
adecuado?
K Jdos items del nstrumento son <
validos?
a JSe debe incremestar € aamero < Sshs‘ni«:.;‘-o
de hems? LenPamtviw -
10 (Se debe clinmmar dhganos lems? X =
Aportes y/o sugerencias:

CMDL" CM-)[M.&\\:;, A-{ andes )"l’ sy ;;'A‘ /n.,

-----------

mlg‘ ka}.&dw-‘
me. m.un..f*n.(.masun: &\m‘\oﬂ. mawmﬁm'xmt

J'!a.:/w- w.ud.m#mw'w

Jos& .f 6)0'«03»?‘"&

: y
Fecha.. /¥ /. maya 2013
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:, £9aucts g, /6. 1%, Tt A0 i :
1.2 Cargo ¢ Institucion donde labors:. . Z5e40./ %, ,m;ﬂ(q HN.A(. ......... R
llmm&lmmmmhodcﬁvdmlma rt’mmmo pmmyw-
1.4 Autor del Instrumento: . JE&UG, Sty dadabin. /Fun
INDICADORES CRITERIOS | Deficiente | Regniar | Bucan | Miny bweno | Kxceiease
A% M-8 | O60% | 61BN | 100 %
1.CLARIDAD Eun formulada oo
e aeopisalo X
B capromdu o
2. OBIETIVIDAD Lairhona 7
otner able
Adevsale [
3. ACTUALIDAD alance de e 3
egnclugiy X
Exste i
A : *
ORGANIZACION i |
Compeende  hu
5. SUFICIENCTIA agearm de cmbidad R
3 colatodd
Adecaade pam
valorar mpectos deod
wrchomst de
6. INTENCIONALIDAD | evalwacite y
deanollo  de A
wﬁh_da
w\"
Panathon en uprecs
Tedeicm -
7 CONSISTENCIA deuifieos de i’
Tocmaogis
Lducmive
Erire I Indicey,
8, COHERENCIA ndicedores ¥ e L4
dlimeddenies
La esruegn
serpenie ¥
9, METODOLOGIA e M A
diganerin

1L PROMEDIO DE VALORACION: |1, . |

0 m(w DE APLICABILIDAD:
o Sa ’:9'? Landis. wn,amf.‘.k';..'.‘.-&e..%fm.;.!:.w;._..

Z:.'..ﬁ..

ub'- «am

Lima,.. /2. de.. 47 R......el 2019
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Lima, /9 de¢ »maq0 del 2019,

.............................................

Presente.-

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Tengo ¢l alto honor de dirigirme a Ud. para saludarle muy cordinlmente y bacer de su
conocimiento que soy alumna (0) del ... Ciclo de la Escucla de Post Grxlo v estoy
desarrollando 1a tesis; "ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA MEJIORAR EL SERVICIO
DE MANTENIMIENTO A LAS AERONAVES EN LA EMPRESA OMA-013 ARSENAL
AERONAVAL"

Por tal motive, recurro & Ud, para solicitar su opinién profestonal a fin de validar los

instrumentos de mi investi gacidn.
Para lo cunl acompadio:

. Matriz de consistencin

2, Muatriz del Instrumento de Recoleccion de datos
3, Ficha de opinién de expertas

4. lastrumento de investigacidn

Agradezeo por anticipado su aceptacion a In presente, quedando de Ud, muy reconocido.

Atentamente
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VALIDACI . INS

1. DATOS GENERALES . i
1.1 Apellidos y Nombres del Experto:., A@e2a.. Mung ., 3956, £aes s, ...
1,2 Cargo ¢ Institucion donde labora:, e fe pagreds, :.g'.'?!I(Ixzu!?.#.lmmm.’.é:!-.& oo
1.3 Nombee del instrumento motiva de Evaluncion:,. £.871e /a0, At gyl LRI INGoor Prsadu,
1.4 Autor del Instrumento: .. 8843, . Andahes, . Lord ..o
INDICADORES CRITERIOS | Deficioure | Regular | Bwews | Muy buens | Uxeddente
0-20% | 2-40% | d1-60% | e1-80% | 81100 %
| CLARIDAD Exn fonmduds con
lenguaje igropisdo X
Extn expresnli
2. ORIETIVIDAD oo Al x
Adocusd o =
3. ACTUALIDAD ukance de cientla y X
wmlogh
: F i
4. ORGANIZACION o PRV o *
Compeendy )
5. SUFICIENCIA sapeciin de cantidul X
v calidad
Addecusido P
valorw sspocto el
sdabeiiu de
0. INTENCIONALIDAD | eviluscil r
desarmllo de ¥
capacidades
Copneecivie:
Banaidos e mprectos
Tobewss .
7, CONSISTENCIA coslifees  de b
Tecnolugia X
Edurrtn
Frwe . Jon  indioes
% COHERENCIA wadicedres y Iw X
dnermcnes
La st pin
w-dc |
9 METODOLOGIA ooy - ¥
lispuistico.
1. OPINION DE APLICABILIDAD: -
360, 0GB . Ac. recommende, am ol o LINIELIT o amkins.
2. (ncluir o). clie), tndernes dieshos, del Tgntomient @
I PROMEDIO DE VALORACION: |geine
Lima, £, de. M2 ... del 2019
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VALIDACI S 0
ITEMS PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES
bl NO
| JB instruiments  respande ol -
planteamiesto ded problema? X
2 JEI mstrumeento cesponde o los
chietives del problesa? 7>
1 Jlas dimensionex que se han
tomndo en cusnia son adesuadis
para  In vealeackm el X
instrumento?!
- (B mstrumento  jespoade 3 B
Opercionalizacyin - de s Y
yimabies?
5 JLa estrocoums Qoo presenta el
msramenso &5 de fomm chon y x4
procrsa’
O Loy iss essin redocsados en x
foamss clarw y precise?
7 (B ndmero de ftems s el *
adecuado?
Bl JLos s del instrummento son P
ynlidos?
9 p5¢ debe incrementar el nomerno '
de 1emy? X
10| iSe debe chiminar nlgunos iems” X
Aportes y/o sugerciclas:

’
se_xcionmenda en ef epdis. wniideras el pocrenfupede rofuuen,
“aituol del. pecranal. sk IiGmene. ek ear.. en, Ja Lo blacsen, g,
TN s drd o KMot X208, 2 i 00 ook ren A et o, fafes..
R ST S = L T 108 1 L BN i SRt P et e B SECR y PRIy S AR A=A PP

g

Nombre y Firma

Joge £ Awste M=
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VALIDACION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES 4 T
Nombre: ... 3903¢. _&Enniges, 2 et O B e s
Especialidad: .. L72gesresie LTEERMNES oot e

Fecha: !‘I”"“Zﬁ?"‘zo"i

Il. OBSERVACIONES EN CUENTA A:

1. FORMA:
Zrerie. . bcienaa o da muokoews, realizeda. .

...............................................................................................
...............................................................................

................................................................................................

2. CONTENIDO: ;
TG . (5. tevnel.. . kiande.. . o0 la. L0\ iga e, s

..............................................................................................

1. APORTES Y/'O SUGERENCIAS:

/
S 1L o IEe Al AR QR L AN Ao, e RO TP SRR

Larn.. la.. clav.crsen el pmalevmento, Prra. la elapacnssar...
A, fa. perawisile. vl falesson?. S0 nesones sl ddvdersllnt. al tnrass
Ol Cos 20, ymedoes p Layg 8 plodo,

Luego, de revisado ¢l documento procede a su aprobacidn.

st [x | ]

<
Nombre y Firma
Jo5¢’ £ Az N rae
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Tengo ¢l alto honos de dirigirme 4 Ud. para salwdarle muy cordialmente y hacer de su
conocimiento que soy alumna (o) del ... Ciclo de la Escuela de Post Grado vy estoy
desarrollando |a tesis: “ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL SERVICIO
DE MANTENIMIENTO A LAS AERONAVES EN LA EMPRESA OMA013 ARSENAL
AERONAVAL"

Por tal motive, recurro a Ud. pam solicitar su opinion profesional a fin de validar los
instrumentos de mi investigacion.

Para lo cual acompafio:
Matriz de consistencia
Matniz del Instrumento de Recoleccion de datos

Ficha de opinidn de expertos
Instrumento de investigacion

BN -

Agradezco por nnticipado su aceptacion & la presente, quedando de Ud muy reconocido

Atentamente
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I. DATOS GENERALES
Nombre: .. = Touaave Hoavcaya Merwso

Especialidad; . Aoesmeens Susereea . .
Fechn ... Ol DB ASSTTO B8 FOFT. .o oo .

1L OBSERVACIONES EN CUENTA A:
L ppme

................................................................................................

..........................................................................................

3. ESTRUCTURA: - = y
Lo eshostom de s ..!!\%@‘.‘:‘.",ﬁﬁ‘.‘?ﬁ 3 .f.‘.?.'.".f.'.'.‘. ey hefinicien
.mnaﬁ..éﬁ...‘ﬂ..hlfn‘f”l:.,d«uo..com.gmwca&a..um..mch:.
D A R v P e R ey e

HIL. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

................................................................................................

Lauego, de revisado of documento procede a su aprobacidn,

s (<1 ]
Busccmies)




ITEMS PREGUNTA APRECLACIQN OBSERVACIONES
Sl NO
1 (Bl esmamzieo  osponde gl )(
phsdeamiento del problima?
2 AEl irstamenso resposde 1 Jos
objetivas del problems? X
3 JLas dimessiones. que s lan
tonado en cuante son adeouadis
el ealesoin el b4
fstumento?
4 (Bl istrumento respoude 8 b
Operacionalizacion e s >
varighhos?
S Ao cstuctura que presema ¢l
instrumento ©s de farma clam y ¥
procisa’
G JLos e cstin redivtados om x
loemn claa
7 LEL onomwro de floms e el %
adeaido?
B Los llems del instrumcalo som
vabida? X
v S debe incromentar o namore %
de iems?
10 (S0 debe dlimissr igms!! x
Aportes y/o sugerencins:

...............................................................................................................
..........................................................................................................
.............................................................................................................

Ao
Nombre y Firma G""""E-““"“'\‘ Heving
Fecha: ©4 /. 08 /13
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: HAGcsys Merimg Gakarno  Ebvacn |
1.2 Cargo ¢ Institucion donde labora:. 20ceif= Fesarade .. (8040 Mool e Catida
1.3 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion £57eis | Mehwaanl Pt reprar masifo.
1.4 Autor del Instrumento: /5595, Anpaga Faeps T

INDICADORES CRITERIOS | Deficiente r | Boeno | Muy baces | Escelente
N-20% | 20— % | d1-60% | 61-80% | 81.100 %
I CLARIDAD E foemiluls cm
gt apmopao x
s expreaadn on
2. OBJETIVIDAD e %
ohservahbes
Mecundo o
3 ACTUALIDAD oanoe de cleeln v x
rocmloga
. Vsede (C1]
4 -*<}a v
ORGANIZACION K ¥
Cotnpreade Jo
5, SUFICIENCIA aspectos de contidal X
¥ eadidud
Macwndo para
wdunw sspeitoe e
tenn de
f, INTENCIONALIDAD | eviuacitn v X
deaemiko do
capcidades
cognenLitivie
Baxdon en mpectos
Tahicog -
7. CONSISTENCIA calficos de M ¥
Texnologln
Fidogativa
Fitre  boe  bulkces,
4 COHIRENCIA indicadores y  las Y
discspacs
L':awk ‘
al \
9. METODOLOGIA o b
dngnosco.
1. OPINION DE APLICABILIDAD:
L R L adish basssda b A .

. [ oy
L. PROMEDIO DE VALORACION: Mol 4

Uma,g\. ae..ﬂé@!‘? el 2019
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