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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de 

motivación laboral y sus dimensiones, así como identificar el nivel de motivación 

laboral según áreas de trabajo, edad y sexo de los trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 2022.  El tipo de investigación fue cuantitativa y 

el diseño no experimental – descriptiva simple. Se trabajó con la totalidad de 120 

trabajadores de dicho hotel. Para la recolección de datos, el instrumento 

empleado fue la Escala de motivación en el Trabajo R-Maws elaborado por 

Gagné (2010). Los datos fueron analizados mediante la estadística descriptiva 

de frecuencia en el programa estadístico SPSS V.24. Los resultados reportan 

que el 64.2% de los trabajadores se ubican en el nivel medio de motivación 

laboral, el 31.7% en el nivel alto y el 4.2% en el nivel bajo. Respecto a las 

dimensiones de motivación laboral, en las dimensiones regulación emocional, 

regulación introyectoria, motivación intrínseca y regulación identificada, la 

mayoría de los trabajadores se ubican en el nivel medio y alto; mientras que en 

la dimensión desmotivación, los trabajadores se ubican en el nivel medio y bajo. 

Además, se puede identificar que existe mayor motivación laboral en el área de 

trabajo administración y supervisión, seguido del área atención y cuidado del 

cliente; mientras que en el área ingesta y consumo es donde los trabajadores se 

encuentran menos motivados. Adicionalmente, tanto en el grupo etario de 18 a 

25 años y de 26 a 35 años, la motivación laboral se ubica en el nivel medio y 

alto; aunque, es en el segundo grupo donde mayor motivación se reporta. Se 

concluye que la motivación laboral es un componente relevante dentro de la 

organización; en el contexto estudiado, es necesario priorizar la motivación 

laboral para aumentarla y poder obtener los beneficios organizacionales que ello 

supone. 

 

Palabras clave: Hotelería, motivación laboral, psicología organizacional. 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research work was to determine the level of work motivation 

and its dimensions, as well as to identify the level of work motivation according 

to work areas, age and sex of the workers of the Hotel Royal Decameron Punta 

Sal -Tumbes 2022. The type of The research was quantitative and the design 

was non-experimental - simple descriptive. We worked with all 120 workers from 

said hotel. For data collection, the instrument used was the R-Maws Work 

Motivation Scale prepared by Gagné (2010). The data were analyzed using 

descriptive statistics of frequency in the statistical program SPSS V.24. The 

results report that 64.2% of the workers are located at the medium level of work 

motivation, 31.7% at the high level and 4.2% at the low level. Regarding the 

dimensions of work motivation, in the dimension’s emotional regulation, 

introjective regulation, intrinsic motivation and identified regulation, most of the 

workers are located at the medium and high level; while in the demotivation 

dimension, workers are located at the medium and low level. In addition, it can 

be identified that there is greater work motivation in the administration and 

supervision work area, followed by the customer service and care area; while in 

the intake and consumption area is where workers are less motivated. 

Additionally, both in the age group from 18 to 25 years and from 26 to 35 years, 

work motivation is located at the medium and high level; although, it is in the 

second group where the greatest motivation is reported. It is concluded that work 

motivation is a relevant component within the organization; In the context studied, 

it is necessary to prioritize work motivation to increase it and be able to obtain the 

organizational benefits that this entails. 

Keywords: Hospitality, labor motivation, organizational psychology. 
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I. INTRODUCCION 

La globalización y competitividad empresarial ha llevado a que se busquen 

formas de mejorar el rendimiento de los trabajadores, por ello, desde la gestión 

del talento humano, se enfatiza la necesidad del bienestar del trabajador para 

que este cumpla de forma adecuada con sus labores (Ramírez y Ampudia, 

2018). Entre los múltiples factores relevantes, se identifica a la motivación en el 

trabajo como un requisito básico para el adecuado desempeño laboral, 

desarrollo de actitudes más flexibles que permiten una mejor adaptación a los 

cambios organizacionales, involucramiento y afecto hacia el trabajo y 

satisfacción laboral (Fernández, 2018). 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos y el Ministerio 

de Trabajo y Promoción del Empleo (OCDE & MTPE, 2016) refieren que se debe 

atender las necesidades en torno a la motivación de cada empleado, siendo esta 

muy relevante para alcanzar los objetivos empresariales tanto individuales como 

colectivos. Ello puede resultar desafiante ya que los estímulos que motiven a 

alguien pueden variar en cada persona, además, las necesidades de cada 

persona son diferentes, así como los patrones de comportamiento resultantes 

(Kooij y Kanfer, 2019). 

Los incentivos económicos suelen ser los más usados al momento de intentar 

motivar al trabajador, a pesar de ello, los empleados pueden sentirse 

insatisfechos en sus puestos de trabajo, ya que el dinero como único elemento 

motivador no siempre es suficiente (Casana y Carhuancho, 2019), también es 

necesario que el trabajador se auto perciba como valioso, tenga un ambiente 

laboral adecuado, entre otros factores (Rivas, 2018).
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Si no se logra motivar a los trabajadores, su comportamiento puede producir 

actitudes negativas que influyan en las funciones y los esfuerzos al interior y 

exterior de la organización, por ejemplo, en las empresas donde se brindan 

servicios, los trabajadores se sentirán insatisfechos y atenderán de forma 

inadecuada a los clientes, reduciendo la probabilidad que vuelvan a adquirir el 

servicio, lo cual implica pérdidas económicas para la empresa (Peña et al., 2020). 

En el sector hotelero se suele dar relevancia solo a estímulos económicos como 

parte del sistema de incentivos laborales, dejando de lado otros aspectos que 

mejoran de la calidad del trabajo, tales como las buenas relaciones 

interpersonales que fomenten el cumplimiento de objetivos grupales, así como 

la línea de carrera y mejorar el nivel de vida que se tiene (Yuping, 2018).  

Respecto a los intereses de los trabajadores, estos consideran que la motivación 

intrínseca (asociada al bienestar) tiene mayor relevancia que la extrínseca 

(asociada mayormente con el salario), por lo que los empleados se sienten 

satisfechos al recibir el sueldo básico y los beneficios que la ley les brinda 

obligatoriamente (Manjarrez et al., 2020). No obstante, el que se le ofrezca un 

incremento de beneficios a los colaboradores, favorece a que se mantengan 

inspirados y no descuiden su productividad (Torres et al., 2020). 

Tras la crisis global por la pandemia de la Covid-19, y limitados en el contacto 

social, diferentes rubros comerciales se vieron afectos, entre ellos el sector 

turismo y, por ende, las empresas hoteleras (Corzo, 2021). Tan solo en el tercer 

trimestre del año 2020, los reportes internacionales detallaban pérdidas 

millonarias en el sector de hotelería, consecuencia de la ausencia de clientes, 

cierre de fronteras, restricciones sanitarias, etc. (Gayoso, 2020). Ello explica 

también las escasas investigaciones realizadas en los trabajadores de dicho 

sector durante el 2020 y 2022, ya que fueron muy pocos los centros laborales 

que siguieron funcionando (Méndez, 2022). 
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Durante este periodo afectado por la pandemia, en el territorio nacional se 

identificaron 4 estudios que abordaron la variable de interés, los cuales reportan 

que la motivación de los trabajadores influye levemente sobre la satisfacción de 

los clientes atendidos (Cueva, 2021; Pastor, 2021), y que existe la necesidad de 

mejorar las condiciones laborales para aumentar la motivación en los 

trabajadores (Boza y Valdera, 2022; Miranda, 2021). Si bien estos estudios 

citados cumplen con el reporte de los niveles de motivación laboral, presentan 

principalmente dos limitaciones: tener una cantidad reducida de muestra que no 

supera las 70 unidades y no considerar en el análisis las características de la 

muestra, tales como edad, sexo y área de trabajo. 

En el entorno local, se identificó un estudio donde se aborda la motivación 

laboral, sin embargo, este se realizó en el año 2016 y en un contexto sanitario 

global distinto (Carrillo y Sandoval, 2017). Por ende, considerando los escasos 

datos actuales sobre la motivación de los trabajadores en el sector hotelero, las 

limitaciones de los pocos estudios existentes y la importancia de la variable, se 

sustenta la necesidad de investigarla en el departamento de Tumbes. 

Debido a la problemática antes mencionada se planteó la siguiente pregunta de 

investigación ¿Cuál es el nivel de motivación laboral de los trabajadores del Hotel 

Royal Decamerón Punta Sal - Tumbes 2022? 

La relevancia de la presente investigación fue, a nivel teórico: Recopilar teorías 

actuales y contextuales que expliquen la variable de estudio y otorguen el 

conocimiento necesario para explicar los resultados obtenidos. Se enfatizó en la 

teoría de la Autodeterminación de Deci (1971), considerando la necesidad de la 

investigación y empleándola para explicar la motivación laboral en trabajadores 

del rubro hotelero, en un contexto donde esta variable no se ha estudiado. 

A nivel práctico: la investigación brinda datos específicos que facilitan, a corto y 

mediano plazo, poder planificar y ejecutar acciones para el aumento de la 

motivación laboral en la empresa Hotel Royal Decameron – Punta Sal. Lo cual 

beneficiará al trabajador dándole una mayor satisfacción laboral y bienestar 
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personal, así como a la empresa aumentando el cumplimiento de objetivos 

organizaciones y contar con trabajadores más comprometidos en su labor. Así 

mismo, a largo plazo, y tras haber intervenido en el aumento de la motivación 

laboral, servir como ejemplo para otras empresas sector hotelero en Tumbes, 

Perú. 

A nivel metodológico: para conocer de mejor manera la motivación laboral de los 

trabajadores, se procedió a agrupar los datos según características 

sociodemográficas, lo cual permite un análisis a detalle del comportamiento de 

la variable, disminuir el sesgo en la interpretación de datos y obtener resultados 

objetivos, válidos y confiables. Así mismo, esta manera de estudiar la motivación 

laboral es poco frecuente en territorio nacional, por lo que se superó las 

limitaciones encontradas en estudios previos. 

Para ello, se propuso como objetivo general, determinar el nivel de la motivación 

laboral y sus dimensiones en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta 

Sal -Tumbes 2022; y tres objetivos específicos, identificar el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta 

Sal -Tumbes 2022, según áreas de trabajo, según edad, y según sexo. 

La investigación está dividida en VIII capítulos, los cuales componen lo siguiente: 

en el Capítulo I, la parte introductoria donde se describe la situación 

problemática, planteamiento del problema, justificación y objetivos; en el 

Capítulo II se describe la revisión de literatura, donde se especifica la teoría de 

la variable y los estudios previos (antecedentes); en el capítulo III se describe la 

metodología empleada: diseño de investigación, población, instrumento 

empleado, procesamiento, procedimiento y aspectos éticos; en el Capítulo IV se 

reportan los resultados de la investigación y se discuten los hallazgos con la 

información previa recopilada; en el Capítulo V se mencionan las conclusiones 

del estudio; en el Capítulo VI se mencionan las recomendaciones; en el Capítulo 

VII se detallan las referencias bibliográficas empleadas para el estudio; y 

finalmente, en el Capítulo VIII se ubican los anexos. 
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II. REVISION DE LA LITERATURA 

Peña y Villón (2018) afirman que la motivación de los trabajadores se puede 

distinguir según el estado de ánimo de cada uno, ya que es irrelevante de no 

poder apreciarlo. Por su parte la motivación es intangible, por lo cual no se puede 

apreciar a simple vista y se expresa de acuerdo a los comportamientos de cada 

individuo. 

Esta también afecta específicamente el desempeño y la eficacia de la 

organización. Además, obtener el mayor punto de motivación, los jefes deben 

comprender sus requerimientos y la motivación de los empleados. Satisfacer de 

la demanda debe garantizar la productividad y la creatividad a largo plazo de los 

empleados (Padhi y Panda 2015). Desde una perspectiva empresarial, la 

motivación es uno de los puntos más centrales de la gestión. Las habilidades 

personales, las oportunidades laborales y la motivación laboral son los factores 

más importantes que determinan el desempeño de los trabajadores. 

Para Chiavenato (2007), la motivación es todo aquello que impulsa a una 

persona a adoptar una determinada conducta o al menos tener su origen en un 

determinado lugar. La motivación, como mencionó el autor, es el poder especial 

que posee una persona para actuar de determinada manera, por lo que esa 

persona debe sentir un estímulo permanente para lograr su meta. 

Robbins y Judge (2017) consideran que la motivación es aquel proceso de 

enfatizar la fuerza impulsora, la gestión y el tiempo del entusiasmo de un 

individuo para lograr una meta. Tiene pilares básicos como motivación, esfuerzo
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y perseverancia. El primero se entiende como la voluntad o el comienzo de una 

persona para lograr un objetivo, y cuando la meta se alcanza, su impulso se 

concretará. Por otro lado, la persistencia se define como el tiempo del esfuerzo 

o el entusiasmo para lograr un objetivo. 

Para Ramírez et al. (2008), la motivación está relacionada con los defectos 

humanos; porque el sentido de necesidad de algo intenta satisfacerlo, pero una 

vez satisfecho, pierde la motivación. En este sentido, la motivación se compara 

con el motor interno que nos impulsa a alcanzar las metas, algunas de las cuales 

las conseguimos nosotros mismos, o en otros casos requieren el apoyo de 

terceros. Sin embargo, no debemos estar acostumbrados ni esperar que los 

demás nos ayuden con la estimulación interna, al contrario, deben ser personas 

que cultiven la automotivación. 

Chang (2010) enfatizó que la motivación es el proceso de interacción entre los 

individuos y el entorno real, dentro de un mismo sujeto o en un equipo de 

diferentes tipos de sujetos, el concepto puede cambiar desde cierto ángulo. El 

autor enfatiza la importancia de utilizar la motivación como el período de tiempo 

del proceso de interactuar con la realidad. En este sentido, se puede decir que 

la duración de las necesidades individuales determina la duración de la 

motivación. 

Fischman (2014) describe que la motivación: es un aspecto fundamental del 

comportamiento organizacional y nos guía para realizar diversas tareas para 

lograr un funcionamiento óptimo. La comparación de la dinámica con el aire 

caliente en un globo aerostático permite sobrevolar el horizonte. En otros 

aspectos, el aire helado todavía está esperando ser barrido. La motivación viene 

hacer una fuerza inigualable que permite a los humanos realizar diversas tareas 

o comportarse de una determinada manera, incluso elevándose o 

manteniéndose en comparación con el oxígeno del globo. Sin embargo, en este 

sentido, se debe considerar que la empresa debe contar con personal de estas 

características para poder operar con normalidad. 
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Teorías Relacionadas a la Motivación:  

A continuación, se describen 5 teorías que explican la Motivación Laboral.  

Teoría de las necesidades de Maslow:  

La primera teoría es la Teoría de necesidades, Chiavenato (2007), señaló que 

Abraham Maslow debe ser considerado como el padre de uno de los 

fundamentos teóricos más relevantes de la motivación. Como señaló el mismo 

autor, esta teoría plantea la necesidad de encontrar sentido a nuestras vidas. 

Este punto de vista es claramente diferente del conductismo y el psicoanálisis, 

que se centra en los talentos observables relacionados con el comportamiento e 

investiga la conciencia. Es fundamental asociar a Maslow con la corriente 

humanista, porque esto permite comprender sus ideales. 

Según García y Guevara (2008) la teoría de las necesidades de Maslow, se 

enfoca en satisfacer las necesidades personales de cada individuo, esta con la 

finalidad de obtener un mejor estilo y calidad de vida, manteniendo así estas 

necesidades un orden jerárquico. 

Chiavenato (2007) señaló que Maslow creó una jerarquía de necesidades 

humanas, las cuales se pueden organizar. Por eso inventó la pirámide de cinco 

escalones, la última de las cuales representa la cima, un símbolo de la 

autorrealización. Subir a la escala de Maslow conducirá a una acción positiva, la 

premisa se sustenta en que la persona debe cubrir en su totalidad los requisitos 

del primer escalón para pasar al siguiente. 

Necesidades fisiológicas o básicas, según González et al. (2010): son las más 

esenciales para poder vivir, por tanto, es casi imposible ignorarlos. Estas 

necesidades incluyen tareas como dormir, respirar, evitar la exposición 

prolongada a ambientes fríos y calientes, comer. Este tipo de actividades ayudan 

a mantener la homeostasis, que es una serie de procesos que nuestro cuerpo 

ajusta automáticamente para mantener el equilibrio. Según esta teoría, cuando 
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estamos enfermos, debemos enfocarnos en estas necesidades básicas y evitar 

cosas triviales.  

Las necesidades de seguridad y protección: están relacionadas a la seguridad 

personal, la propiedad privada y la capacidad de respuesta ante imprevistos, por 

ejemplo, el desempleo (González et al., 2010). 

Las necesidades a afiliación y afecto: en este nivel se encuentran las relaciones 

interpersonales (amistades y compañeros de trabajo), para que estas se puedan 

satisfacer es necesario generar confianza y cariño con los demás, lo cual nos da 

sentido de pertenencia. Así mismo, puede facilitarnos un mayor progreso al 

recibir ayuda del círculo social (González et al., 2010). 

Las necesidades de reconocimiento o estima: se dividen en dos categorías, 

Inferior: se centran en el respeto por los otros, trata de atraer la atención y el 

amor de los individuos. está relacionado con la popularidad, su estatus social y 

su posición en el entorno social. Y la categoría Superioridad: presta atención a 

la autoestima, significa amarse a sí mismo, agregar valor a sí mismo, aceptarse 

y comprenderse a sí mismo y aceptarse a sí mismo con sus propias ideas 

(González et al., 2010). 

Las necesidades de autorrealización: siempre que se cumplan los requisitos 

anteriores, se puede llegar a este nivel. En este punto los percances se pueden 

resolver sin coacción. La verdad se ve objetivamente y se espera que exista. Se 

puede suponer que una persona logra ocupar un puesto importante, mientras 

que otras aspiran a convertirse en el líder del equipo, aunque el eje principal de 

este escalón es la satisfacción, por lo que incluso las parejas casadas que están 

orgullosas de su familia pueden ubicarse aquí (González et al., 2010). 

Teoría de Mcclelland: 

La segunda teoría a mencionar es la Teoría de las tres necesidades. Como 

sugirió Robbins y Judge (2017), David Mc Clelland detalló sus recomendaciones 
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para tres necesidades en The Realizing Society a principios de la década de 

1960. En él, planteó tres motivos compartidos por todos, independientemente de 

su nivel cultural, género o cualquier otra característica. Es importante señalar 

que para tener éxito no solo se deben considerar las necesidades básicas, sino 

que también se deben considerar otras sugerencias del autor, porque todas se 

complementan y aseguran el éxito de las personas y las empresas. 

Robbins y Judge (2017) señalan que en la necesidad de Afiliación surge en la 

siguiente situación: Las personas con motivaciones de alta aceptación muestran 

un deseo de trabajar duro con los grupos sociales. Por eso, así como quieren 

agradar a los demás, también tienden a aceptar, pensar y preferir a los demás. 

Prefieren ser ayudantes en lugar de competidores, y se sentirán incómodos en 

situaciones de riesgo.  

De esto se puede inferir que estas personas se sienten mejor cuando son 

empleados que cuando están en puestos gerenciales, porque su debilidad radica 

en su capacidad para ordenar o priorizar los objetivos organizacionales. Sin 

embargo, es importante señalar que se han identificado dos tipos de gerentes: 

uno se dedica a trabajos relacionados con la alta producción y el otro es un 

experto socioemocional que mantiene motivado al equipo. 

Las personas con necesidad de logro se caracterizan por sentirse satisfechas y 

disfrutar de hacer las cosas bien, es decir, cumplir y asumir situaciones con carga 

de responsabilidad, así como resolver problemas. Tienen un fuerte deseo de 

alcanzar metas que requieren alto logro, asumen riesgos y la única meta es 

alcanzar sus objetivos. Normalmente optan por trabajos donde puedan 

desempeñarse solos y recibir retroalimentación positiva de su progreso (Araya y 

Pedreros, 2013). 

Asimismo, las personas que tienen una alta necesidad de poder, buscan 

influenciar en los demás, desempeñando determinadas actividades donde pueda 

organizar a otros, mantenido el control para satisfacer los objetivos propuestos 

por la empresa. La satisfacción que sientan los trabajadores, está sujeta 
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directamente al desarrollo de una actividad laboral donde puedan tener el control 

sobre otras personas, y no necesariamente al cumplimiento de objetivos 

laborales (Araya y Pedreros, 2013). 

Teoría de Motivación e Higiene:  

La tercera teoría a mencionar es la teoría de los dos factores de Herzberg. Según 

Herzberg (como cito Chiavenato, 2007), la relación entre los colaboradores con 

su puesto de trabajo es importante para que gocen de una gran relevancia 

entorno a su desempeño. Esta teoría también es llamada la teoría de motivación 

e higiene.  

Según Rivera (2014) menciona que esta teoría está compuesta por dos factores 

motivacionales importantes: el primero es el ambiente donde labora el personal, 

el cual debe ser el más adecuado, en donde el colaborador este satisfecho al 

realizar sus actividades de faena, por el contrario de no ser así, este se 

mantendrá insatisfecho y no podrá realizar un trabajo óptimo. El segundo factor 

se relaciona con las sensaciones positivas que el trabajador manifiesta con 

respecto a sus actividades y puesto de trabajo. Dentro de cada organización los 

individuos poseen necesidades básicas, las cuales deben de ser satisfechas, el 

autor Herzberg hizo hincapié que tienen dos necesidades básicas: necesidades 

higiénicas y necesidades motivadoras, las cuales también son conocidas como 

insatisfechas y satisfechas o también como factores extrínsecos e intrínsecos. 

Teoría de la Expectativa 

Vroom, en 1964, propuso la teoría de la expectativa, esta sostiene que todos los 

trabajadores tienen sus propias percepciones al analizar el nivel de dificultad de 

un trabajo determinado, las recompensas asociadas y su confianza en su 

capacidad para terminar el trabajo con éxito (Johari y Jha, 2020). Esta teoría 

enfatiza en la idea de que las personas creen que existen relaciones entre el 

esfuerzo que ponen en el trabajo, el desempeño que logran con ese esfuerzo y 

las recompensas que reciben por su esfuerzo y desempeño (De Simone, 2015).  
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La teoría de las expectativas se basa en el supuesto de que, cuando el trabajador 

debe elegir cómo comportarse, lo hará de manera que maximice la utilidad 

esperada; por lo que se asume al trabajador como un ser pensante y razonador 

que tienen creencias y anticipaciones sobre eventos futuros en sus vidas (Chen 

et al., 2016). 

Vroom define la motivación como un proceso que rige las elecciones realizadas 

por personas entre diferentes alternativas de actividad voluntaria. La teoría de 

las expectativas se sustenta en el postulado en que las personas elijen sus 

acciones según consideren dichas acciones les conducirán al mejor resultado 

personal (Chen y Cates, 2018). 

En otras palabras, las personas estarán motivadas si creen que un gran esfuerzo 

conducirá a un buen desempeño (expectativa), que un buen desempeño 

conducirá a la recompensa (instrumentalidad) y esta recompensa tiene un valor 

percibido elevado (valencia). 

Vroom asignó una ecuación para explicar la motivación: M = E * I * V. Donde 

Motivación = Expectativa * Instrumentalidad * Valencia. 

A continuación, se detallan los componentes de la educación de la motivación. 

La expectativa representa la estimación que hace un individuo de la probabilidad 

de que su esfuerzo conduzca a un nivel específico de desempeño. Normalmente, 

las expectativas de los empleados se encuentran dentro de un espectro. Esta 

expectativa, que va de 0 a 1, tiene sus raíces en las probabilidades. Si un 

empleado cree que no hay posibilidad de que sus esfuerzos resulten en el nivel 

de desempeño deseado, su expectativa se establece en 0. Por el contrario, si el 

empleado está completamente seguro de que la tarea se realizará con éxito, se 

le asigna a su expectativa un valor de 1. (De Simone, 2015). 

La instrumentalidad significa la percepción que tiene un individuo de la 

probabilidad de que lograr un cierto nivel de desempeño en una tarea conduzca 
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a diversos resultados relacionados con el trabajo. De manera similar a las 

expectativas, la instrumentalidad también varía de 0 a 1. Por ejemplo, si un 

empleado cree que una calificación de alto desempeño resultará 

consistentemente en un ascenso, la instrumentalidad se califica en 1. Por el 

contrario, si no se percibe una conexión entre un buen desempeño y calificación 

y un ascenso, la instrumentalidad se evalúa en 0 (De Simone, 2015). 

La valencia se refiere a la fuerza de la preferencia de un empleado por una 

recompensa específica. En teoría, las recompensas tienen valencia porque 

están asociadas con las necesidades del empleado. La valencia sirve de puente 

hacia las teorías de la motivación basadas en las necesidades. Las 

recompensas, como ascensos, reconocimiento de pares y reconocimiento de 

supervisores, pueden tener distintos grados de importancia para los empleados 

individuales. A diferencia de la expectativa y la instrumentalidad, la valencia 

puede ser positiva o negativa. Cuando un empleado favorece fuertemente una 

recompensa, la valencia es positiva. Por el contrario, cuando existe una fuerte 

aversión a una recompensa, la valencia es negativa. Si un empleado permanece 

indiferente a una recompensa, la valencia se califica como 0. El rango completo 

de valencia se extiende de -1 a +1 (De Simone, 2015). 

Por otro lado, existen factores a nivel de tarea, individual, grupal y ambiental que 

influyen en la expectativa y la valencia: 

- Los factores a nivel de tarea: la dificultad de la tarea, el progreso de la 

tarea y el nivel de meta asignado, reflejan la naturaleza de las actividades 

laborales de los empleados y las metas asociadas.  

- Los factores a nivel individual representan características de los 

empleados como ser competente y la orientación a objetivos.  

- Los factores a nivel de grupo, incluidos la comunicación, el apoyo y el 

compromiso, describen cómo los individuos interactúan con los demás. 

- Los factores a nivel ambiental, como la intensidad de la competencia y las 

oportunidades potenciales, caracterizan las situaciones en las que se 

encuentran los tomadores de decisiones (Chen et al., 2016). 
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Según Lee (2019) estas son las variables relacionadas a la motivación laboral, 

según la teoría de la expectativa: 

- Autoeficacia: creencia subjetiva de ser eficaz frente a la realización de 

alguna actividad, aunque suele está influenciada por éxitos pasados. 

- Autonomía: libertad para poder decidir el cómo realizar la actividad 

laboral, dando oportunidad de ser creativos y solucionar problemas 

laborales. 

- Oferta de recursos: suministros con los que la empresa cuenta para que 

el trabajador pueda realizar sus actividades. 

- Características del trabajo: hace referencia a la dificultad percibida que 

tiene la empresa sobre la actividad que se deba realizar, ya que a mayor 

dificultad percibida será más fácil que se premie dicha actividad. 

- Justicia procesal: conjuntos de procedimientos estandarizados por los 

cuales un trabajador puede conseguir una recompensa. 

Teoría de la Autodeterminación  

La teoría que sustenta la investigación es denominada Teoría de la 

Autodeterminación (SDT, siglas en inglés), esta enmarca la explicación de la 

motivación humana y aplica a diferentes áreas de la vida, como el deporte, la 

educación y la psicología organizacional. Su origen se dio a partir de los estudios 

realizados por Deci (1971), basados en la distinción de la motivación intrínseca 

(realización de actividad debido al interés intrínseco derivado de ella) y 

extrínseca (realización de actividad para obtener un resultado externo) (Ryan y 

Deci, 2017). Ello permitió profundizar en la identificación de razones 

cualitativamente diferentes para tener comportamientos motivados 

extrínsecamente (Van den Broeck et al., 2021). 

Esta teoría asume que, al darse el fenómeno de motivación, también debe existir 

una contraparte, la desmotivación; ello genera que los empleados carezcan de 

intenciones para realizar sus actividades, ya que no encuentran razones para 

hacerlas (Deci & Ryan, 2000). Esta falta de interés puede generarse por el poco 
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valor asignado a la actividad, sentirse incapaz de realizar/mantener determinado 

comportamiento o asumir que sus acciones no lo llevarán al resultado esperado, 

lo cual concluye en una ausencia de esfuerzo en el trabajo (Green-Demers et al., 

2008). 

Además, la teoría que sustenta la investigación diferencia entre tipos 

cualitativamente diferentes de motivación extrínseca que caen a lo largo de un 

continuo de autodeterminación. Primero, Regulación Externa, la cual es de tipo 

no autodeterminado; esta regulación se da cuando los empleados realizan una 

actividad con la única intención de recibir una recompensa o evitar un castigo de 

sus superiores. Los elementos regulatorios pueden ser materiales (por ejemplo, 

bonificaciones económicas o evitar ser despedido) o de naturaleza social (por 

ejemplo, recibir aprobación o evitar criticas); esta manera de regulación puede 

ser muy útil para profesionales que buscan un ascenso o tienen objetivos 

particulares relacionados a remuneraciones altas (Gagné et al., 2015). 

Segundo, Regulación Introyectada, la cual presenta una baja autodeterminación, 

ya que es una forma parcialmente internalizada de motivación extrínseca; en 

este caso, el empleado guía su accionar por aspectos aparentemente internos, 

como el orgullo o la culpa, sin embargo, estos mismos tienen una fuerte carga 

externa, ya que suelen ser producto del control y presión externa al empleado 

(Deci & Ryan, 2000). Los profesionales con esta regulación, suelen argumentar 

que están motivados por objetivos personales, pero estos son resultado de la 

presión de su círculo cercano. 

Tercero, Regulación Identificada, esta tiene una alta carga de 

autodeterminación, ya que las razones del comportamiento están más 

internalizadas (Deci y Ryan, 2000). En esta, el empleado participa de las 

actividades debido a que le resultan significativas e importantes a nivel personal. 

Los profesionales con esta regulación, pueden aportar horas extras de trabajo 

sin pedir paga a cambio, siempre y cuando ellos lo consideren necesario, por 

ejemplo, un docente que da clases extras porque quiere que sus estudiantes 

dominen mejor un tema. 
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Cuarto, Regulación Integrada, se le puede considerar una especia de Regulación 

Identificada compleja, ya que el empleado realiza una actividad basada en la 

importancia personal que le asigna, pero a ello le suma su sistema de valores 

personales; es decir, no solo realiza la actividad porque considere que es 

correcta o de su interés, sino que la actividad en si misma representa lo que él 

quiere dar a conocer de sí mismo (su propia identidad; Deci & Ryan, 2000). 

Ejemplo de ello, es un profesional que ante un problema busca evidencia 

científica de cómo solucionarlo, realiza este procedimiento no solo porque sea 

útil, sino que es un reflejo de su perfil como profesional, aspecto que lo 

diferenciará de las propuestas de solución de otros empleados no profesionales. 

En particular, las Regulaciones Identificadas e Integradas todavía se consideran 

formas extrínsecas de motivación, ya que son fundamentales para alcanzar un 

resultado separado de la actividad en sí misma: sin embargo, con mayor 

frecuencia se los considera autónomos debido a su naturaleza volitiva (voluntad 

de hacer), al igual que la motivación intrínseca (Van den Broeck et al., 2021). 

Finalmente, es necesario abordar literatura específica sobre cómo se da la 

motivación en el rubro hotelero, misma que se describe a continuación. La 

conducta motivada se obtiene tras el reconocimiento de dos grandes grupos de 

características laborales que potencian la conducta en este ámbito; primero, los 

alentadores del ambiente laboral, se refiere a la estructura, cultura, condiciones 

laborales y accesibilidad que posea la empresa, son todas aquellas 

características que se da en el entorno de trabajo indistintamente del puesto 

laboral; segundo, inspirador de las funciones laborales, están relacionados con 

las funciones que cada colaborador desempeña, es decir, situaciones y 

actividades específicas que cada trabajador vivencia, la cual varía según el cargo 

(Manjarrez et al., 2020) 

En el rubro de hotelería muy pocas empresas le dan la relevancia necesaria a 

otorgar incentivos, ofrecer línea de carrera para sus colaboradores o un 

incremento de salario según el aporte realizado; los empleados de estos centros 

de trabajo manifiestan recibir muy pocos reconocimientos (tangibles o 
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simbólicos) y perciben que su puesto es fácilmente remplazable (Manjarrez et 

al., 2020). Sumado a ello, estás empresas no siempre ofrecen los beneficios que 

por ley les corresponde a los colaboradores, perjudicando la realización y la 

satisfacción de las necesidades básicas según la pirámide de Maslow, lo cual 

limita alcanzar la autorrealización personal, familiar y laboral, afecta 

directamente el bienestar y disminuye los niveles de motivación (Torres, et al., 

2020). 

La preocupación por el bienestar del trabajador en el rubro hotelero suele estar 

condicionado al prestigio de la empresa, esta puede ser inferida por la cantidad 

de estrellas que posea y su finalidad. Los hoteles con varias estrellas, contratan 

en la mayoría de sus puestos a profesionales según el área de labor, por 

ejemplo, administradores, chef, contadores, profesionales en hotelería y turismo, 

mozos capacitados, etc., normalmente estos son hoteles que alcanzan entre 3 a 

5 estrellas; suelen cumplir con la mayoría de beneficios de ley para los 

colaboradores así como el ofrecimiento de un adecuado ambiente laboral y 

satisfacción de sus necesidades (Bendig et al., 2021), es decir, se le da la 

importancia equitativa al adecuado salario, al reconocimiento profesional, así 

como al entorno laboral, lo cual repercute positivamente en el bienestar y 

motivación del trabajador. 

Por otro lado, se encuentran los hoteles de 1 o 2 estrellas, donde son menos 

exigentes con los conocimientos o formación profesional que tengan sus 

trabajadores en el rubro, tampoco se les suele brindan capacitaciones al 

respecto y mucho menos exigen que los empleados se capaciten, ya que no 

suelen ofrecer línea de carrera dentro de la empresa. Por el contrario, exigen a 

los colaboradores realizar más funciones de las que les corresponde, 

obedeciendo a los horarios que la empresa determine para evitar correr el riesgo 

de perder su puesto de trabajo (Manjarrez et al., 2020), ello impacta 

negativamente sobre el bienestar del personal, así como en la motivación laboral 

(Torres et al., 2020). 
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Así mismo, es necesario tomar en cuenta que los empleados, según la jerarquía 

de su puesto, interpretarán como motivador a diferentes estímulos. Para los 

empleados de puestos de jerarquía baja: una recompensa, generalmente 

monetaria, suele ser suficiente para motivarlos; ellos son conscientes que su 

puesto de trabajo es fácilmente remplazable, por lo que recibir estos incentivos 

son interpretados como la realización de un buen trabajo y permanencia en la 

empresa. Mientras que los empleados de jerarquía alta prestan más atención a 

la satisfacción en el trabajo, lo que significa que trabajan no solo por el salario, 

ya que desean sentirse valorados, admirados y satisfechos con el impacto que 

generan en la empresa y en su vida personal; por ende, estos empleados se 

motivan cuando encuentran condiciones de bienestar que complementen un 

buen salario (Yuping, 2018). 

Sin embargo, de debe reconocer que la recompensa es solo una parte de la 

gestión y no la mejor; poco útil resultará recompensar económicamente a un 

trabajador si se le maltrata en el trabajo o se le exige laborar fuera del horario 

establecido, por el contrario, será poco beneficioso para la empresa incentive las 

buenas relaciones interpersonales, cuando el salario que ofrece es bajo. Por 

ende, se debe prestar atención a las formas de motivación más efectivas y tomar 

medidas para motivar adecuadamente al empleado; aunque puede resultar 

complejo, es necesario para el sistema de gestión de la empresa, encontrar las 

formas de adaptarse a las necesidades de motivación de las diferentes puestos 

y personas (Yuping, 2018). 

De acuerdo a los estudios previo a nivel internacional, se encuentran las 

siguientes investigaciones: 

García et al. (2021) realizaron una investigación con el objetivo de identificar los 

factores que motivan a los trabajadores de un hotel de Veracruz-México. El 

diseño de investigación fue descriptivo-comparativo, la muestra fue de 150 

trabajadores, se les aplicó el cuestionario de Factores que Motivan al Capital 

Humano de García, Díaz y Ortiz. Los resultados reportan que en el área de 

Contraloría los factores individuales son los que más motivan, en el área de 
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División de Cuartos motivan más los logros grupales, en el área de Ventas se 

motivan más por las funciones que realizan, mientras que en las áreas de 

Alimentos y Seguridad reporta un equilibrio entre los factores de motivación. Se 

concluye que según el área de trabajo existen diferentes factores motivacionales. 

Farías (2021) realizó una investigación con el objetivo de identificar el nivel de 

motivación como factor del rendimiento y la competitividad en trabajadores de un 

hotel de Ecuador. El diseño de investigación fue descriptivo, la muestra fue de 

16 trabajadores, se les aplicó el Cuestionario de Motivación Marshall Sashkin. 

Los resultados reportan que el 72% de trabajadores tiene un nivel bajo (nb) de 

motivación, sus principales necesidades no cubiertas son la Autoestima (nb = 

75%) y de Protección y seguridad (nb = 56%), esto se debe a que reciben 

sueldos bajos, carecen de incentivos y se les obliga a trabajar horas extras. Se 

concluye que condiciones laborales inadecuadas afectan negativamente la 

motivación de los trabajadores y, por ende, su rendimiento y competitividad. 

Kusuma (2021) realizó una investigación con el objetivo explicar el desempeño 

laboral, para ello propuso la hipótesis que la motivación y el clima laboral explican 

el desempeño laboral. El diseño de la investigación fue correlacional multinivel, 

la muestra fue de 53 trabajadores de un hotel de Indonesia, el muestreo fue 

aleatorio proporcional y se recogieron mediante cuestionarios desarrollados para 

la investigación. Los resultados comprueban la hipótesis inicial (p < .05), además 

se reportó que el 33.96% presentó un nivel medio de motivación laboral y el 

62.27 en un nivel alto. Se concluye que la motivación por si sola influye un 12% 

en el desempeño laboral, mientras que en conjunto con un adecuado clima 

laboral influye un 37.6% en el desempeño laboral. 

Younies y Al-Tawil (2020) realizaron un estudio con el objetivo de determinar las 

preferencias motivacionales de 133 trabajadores de un hotel en Emiratos Árabes 

Unidos. El diseño de la investigación fue descriptivo-comparativo, el muestreo 

fue no probabilístico por conveniencia. Los resultados, donde 1 = más valorado 

y 10 = menos valorado, reportan sobre los motivadores materiales al dinero (M 

= 1.8) y a los regalos (M = 6.8) como los más y menos valorados, mientras que 
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los motivadores no materiales a los ascensos (M = 2.5) y al cambio de trabajo 

(M = 6.5) como los más y menos valorados. El estudio concluye que los 

empleados de hostelería difieren en sus preferencias motivacionales según sus 

características, como edad, sexo, grado académico, estado civil, etc. (p < .05). 

Manjarrez et al. (2020) tuvieron como objetivo investigativo especificar la 

motivación y su impacto en el desempeño laboral de sus colaboradores del hotel 

en el estado de Quevedo. Se empleó el método descriptivo, se encuestó a 38 

empleados mediante el Inventario del Alojamiento Turístico. Los resultados 

reportan que el 37% de empleados casi siempre están motivados, mientras el 

29% siempre están motivados. El estudio concluye que los altos niveles de 

motivación se deben a que los jefes reconocen los esfuerzos de sus trabajadores 

y los incentivan con premios para que sigan teniendo un alto rendimiento. 

De acuerdo a los estudios nacionales, se encuentran las siguientes 

investigaciones: 

Samamé (2021) tuvo como objetivo identificar el nivel de motivación y 

desempeño laboral, así como la relación entre ellas. Su hipótesis fue que existe 

relación entre las variables. La muestra se conformó por 141 trabajadores de la 

ciudad de Miraflores, el muestreo fue probabilístico estratificado, los 

instrumentos empleados fueron el cuestionario de motivación CMT y el 

cuestionario de desempeño laboral de Anaya y Suárez. Los resultados 

reportaron que el 51% presentó una motivación intrínseca, mientras que el 47% 

una motivación extrínseca. Se concluye que ambas motivaciones son relevantes 

y que las variables de estudio se correlacionan. 

La investigación de Cortez (2017) tuvo como objetivo establecer el grado de 

vínculo entre la motivación y el ejercicio laboral del talento humano del Hotel 

Monasterio-Cusco, así como identificar el nivel de las variables. La muestra se 

conformó por 105 trabajadores, el muestreo fue probabilístico al azar. Según los 

resultados obtenidos el 63% de los empleados se encuentran altamente 

motivados en sus puestos de trabajos, teniendo una significancia del 70% 
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entorno a las variables de estudio y ejerciendo bien en sus labores. Se llega a 

las conclusiones en donde se determina que existe un vínculo muy significativo 

entre las variables de estudio.  

La investigación de Miranda (2021) tuvo como objetivo describir la motivación de 

los colaboradores del Hotel Costa del Sol Ramada en Cusco entre los meses de 

abril a diciembre del 2021. El enfoque fue cuantitativo, diseño descriptivo no 

experimental. La población muestral fue de 46 trabajadores. Los resultados 

fueron que el 41.3% considera poco adecuada su motivación laboral actual, el 

34.8% la considera regular y el 23.9% la considera inadecuada. El estudio 

concluye que, factores como la sanidad y el descuido en la atención a las 

necesidades de los trabajadores, generan la inadecuada motivación laboral 

reportada. 

La investigación de Cueva (2021) tuvo como objetivo determinar el nivel de 

motivación laboral y su influencia sobre la calidad de atención al cliente en el 

Hotel Costa del Sol, Cajamarca 2020. Su muestra se conformó por 36 empleados 

del hotel y 36 clientes, el muestreo fue no probabilístico por conveniencia y no 

aleatorio. Los instrumentos empleados fueron desarrollados para la ocasión. Si 

bien la hipótesis planteada fue que existía baja motivación y, por ende, era 

necesario implementar talleres de intervención, los resultados reportaron niveles 

medios altos de motivación laboral en los trabajadores y adecuada satisfacción 

por la calidad de atención por parte de los clientes, además, se demostró que la 

motivación laboral influye positivamente en la satisfacción de los clientes. 

En el entorno local, no se han identificado publicaciones de la variable de estudio. 
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III. MATERIALES Y METODOS 

 

3.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Tipo de investigación  

La investigación fue de tipo descriptiva, por lo cual describió atributos, 

características y perfiles. En definitiva, esta investigación utilizó una única 

variable para describir un tema específico (Hernández et al., 2014).  

Diseño de investigación  

El diseño que se utilizó en este estudio, es la descripción selectiva, donde se 

busca recabar información con fines descriptivos (obtener información específica 

de la población con énfasis en la precisión en las estimaciones de parámetros), 

empleando técnicas de autoinforme para ello (Ató et al., 2013). Así mismo, fue 

no experimental porque, como se afirma en Hernández et al. (2014) la principal 

característica de este tipo de investigaciones es que la variable no se manipuló. 

El esquema de investigación que se utilizó fue el siguiente: 

 

 

M: Muestra 

O: Observación de la muestra 

3.2.  POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO 

Población  

 

 

O   M 
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Para la presente investigación se utilizó una población conformada por 120 

trabajadores de ambos sexos (hombres = 64 y mujeres = 56) que laboran en el 

hotel Royal Decameron de Punta Sal de la ciudad de Tumbes, 2022.  En la tabla 

1, se detalla la distribución poblacional según la cantidad de empleados por los 

departamentos de trabajo; es necesario aclarar que las áreas de trabajo han sido 

agrupadas convenientemente por la tesista, de la siguiente manera: 

Administración y Supervisión, Atención y Cuidado al cliente e Ingesta y consumo, 

a fin de sistematizar los datos y facilitar el análisis de los mismos.  

Tabla 1  

Distribución de la población   

 

Muestra 

 

Tras considerar las limitaciones de los estudios previos y tras identificarse 

que todos los empleados del hotel cumplirían con los criterios de inclusión, 

se optó por asumir a la totalidad de la población como parte la muestra 

(muestra censal), (Niño, G. 2018).  

 

Muestreo 

Se empleó el método de muestreo no probabilístico por conveniencia, ello 

implicó que para la selección de participantes se usó criterios de inclusión y 

exclusión, según la conveniencia del investigador (Kinnear y Taylor, 1998). 

Trabajadores del Hotel Royal Decameron de Punta Sal 

Áreas Departamentos Trabajadores 

Administración y 

supervisión 

Contabilidad 2 

Costos y compras 4 

Coordinador de actividades 3 

Recepción 5 

Atención y cuidado del 

cliente 

Ama de llaves 22 

Seguridad 15 

Ingesta y consumo 

Almacén 3 

Control de calidad 3 

Alimentos y bebidas 10 

Cocina 43 

Mantenimiento 10 

Total 120 

Fuente: Elaboración Propia  
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3.3. CRITERIOS DE INCLUSIÓN Y EXCLUSIÓN  

Tabla 2  

Criterios de selección 

Criterios de inclusión 

-Trabajadores que se encuentren laborando en el Hotel 

Royal Decameron Punta Sal de Tumbes, en el año 2022. 

- Trabajadores que lleven laborando más de 3 meses. 

- Trabajadores que den su consentimiento para participar 

en la investigación 

Criterios de exclusión 
-Trabajadores que hayan entregado el cuestionario de 

motivación laboral incompleta. 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

La técnica empleada fue la Encuesta la cual permitió la recolección de datos 

mediante un conjunto de interrogantes que van respecto a una o más variables 

a estudiar (Hernández et al., 2014). Mientras que el instrumento empleado fue la 

Escala de motivación en el Trabajo R-Maws elaborado por Gagné et al. (2010).  

Tabla 3  

Ficha técnica 

Nombre: Escala de motivación en el trabajo R-Maws 

Autor: Gagné et. al (2010) 

Adaptación: En el 2013 por Karla Gastañaduy  

Administración: Colectiva o individual 

Duración: DE 10 a 15 minutos aproximadamente 

Aplicación: Mayores de edad y adultos 

Objetivo: Saber los niveles de motivación intrínseca y extrínseca. 

 

Estructura y 

descripción: 

Esta prueba consta de 19 ítems y mide 5 dimensiones: La primera dimensión es 

la desmotivación y sus ítems de medición son el ítem 2, 15 y 16, la segunda 

dimensión es la regulación externa y sus ítems de medición serán el ítem 3, 8, 9, 

10, 17. La tercera dimensión tiene que ver con la regulación introyectoria y sus 
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3.5. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Se realizó un primer contacto con el jefe de recursos humanos del Hotel Royal 

Decameron de Punta Sal, el cual cuenta con 120 empleados activos. Mediante 

una solicitud simple se tuvo acceso a la población. Por otro lado, se tuvo que 

virtualizar el instrumento, será poco viable encuestar de manera presencial, por 

ende, la aplicación grupal se realizará mediante Google Formulario en una 

reunión vía Zoom. La investigadora explicará el consentimiento informado y la 

forma de resolver el cuestionario y se mantendrá en la reunión para resolver las 

dudas que surgieran 

 

3.6. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

Se realizó la validez basada en el contenido mediante el estadístico V de Aiken, 

para lo cual se recurrió a 5 jueces expertos (ver anexo 7), así mismo, la prueba 

piloto de se realizó mediante la confiabilidad por consistencia interna Alfa de 

Cronbach (ver anexo 6). Para cumplir con los objetivos de la investigación se 

realizó análisis descriptivos de frecuencia. Para todos estos procedimientos 

mencionados, en primera instancia, se empleó: el programa Microsoft Excel, 

ítems de medición serán el 1, 5, 7, 18. La Regulación identificada es la cuarta 

dimensión que tiene a cargo los ítems 4, 11 y 18. La motivación intrínseca es la 

última dimensión y la componen los ítems 6, 12 y 13. Además cada ítem tiene 7 

opciones de respuesta y la calificación es de 1 y 7 puntos, siendo 1 totalmente en 

desacuerdo y 7 de acuerdo 

Validez: 

Se comprobó la validez del instrumento, partiendo de la propuesta original de los 

autores, analizando la relación entre los antecedentes y las consecuencias de la 

motivación 

Confiabilidad: 

La versión de Latinoamericana mostró una confiabilidad de 0.78 en la sub-escala 

regulación externa; 0.75 en la sub-escala regulación introyectoria; 0.73 en la sub-

escala regulación identificada; 0.80 en la sub-escala motivación intrínseca, y 0.88 

en la sub-escala desmotivación o a-motivación. 

Fuente: Gagné et al. (2010). 
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donde se organizaron los datos; y el programa SPSS V.24, donde se procedió 

con el análisis estadístico propiamente dicho. 

 

3.7. ASPECTOS ÉTICOS 

La investigación siguió los aspectos éticos precisados en el artículo 24° del 

Código de Ética y Deontológica del Psicólogo, donde se especifica que la 

participación de los usuarios debe ser voluntaria y mediante un consentimiento 

informado (Colegio de Psicólogos del Perú, 2018). Así mismo, se respetó la 

privacidad de los participantes al darles anonimato, los datos recolectados solo 

fueron tratados por la investigadora y su respectiva asesora (principio de 

confidencialidad) y durante la recolección de datos se evitó dañar 

psicológicamente a los participantes (Sánchez, 2018). 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION  

 

Tabla 4  

Nivel de Motivación laboral y sus dimensiones en los trabajadores del Hotel 

Royal Decameron Punta Sal - Tumbes 2022 

 

  

Motivación 

Laboral 

Regulación 

Externa 

Regulación 

Introyectoria 

Regulación 

Identificada 

Motivación 

Intrínseca 

Des- 

motivación 

Nivel f % f % f % F % f % f % 

Bajo 5 4.2 4 3.3 4 3.3 6 5.0 6 5.0 11 9.2 

Medio 77 64.2 92 76.7 69 57.5 69 57.5 66 55.0 102 85.0 

Alto 38 31.7 24 20.0 47 39.2 45 37.5 48 40.0 7 5.8 

Total 120 100.0 120 100.0 120 100.0 120 100.0 120 100.0 120 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje. 

 

En la tabla 4 se observa que los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta 

Sal – Tumbes, presentan una clara tendencia a ubicarse en el nivel Medio y Alto, 

tanto en la motivación laboral general como en sus dimensiones, excepto en la 

dimensión Desmotivación donde la tendencia es solo en el nivel Medio. Ello 

implica que, en términos generales, los trabajadores se encuentran motivados
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Tabla 5  

Nivel de Motivación laboral y sus dimensiones según el área de trabajo de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal - 

Tumbes 2022 

  
  Motivación Laboral Regulación Externa 

Regulación 

Introyectoria 

Regulación 

Identificada 

Motivación 

Intrínseca 
Desmotivación 

Áreas Nivel f % F % f % f % f % f % 

Administración 

y supervisión 

Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 14.3 

Medio 2 14.3 9 64.3 2 14.3 2 14.3 2 14.3 12 85.7 

Alto 12 85.7 5 35.7 12 85.7 12 85.7 12 85.7 0 0 

Total 14 100.0 14 100.0 14 100.0 14 100.0 14 100.0 14 100.0 

Atención y 

cuidado del 

cliente 

Bajo 3 8.1 3 8.1 3 8.1 3 8.1 3 8.1 5 13.5 

Medio 23 62.2 27 73.0 19 51.4 18 48.6 19 51.4 31 83.8 

Alto 11 29.7 7 18.9 15 40.5 16 43.2 15 40.5 1 2.7 

Total 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 

Ingesta y 

consumo 

Bajo 2 2.9 1 1.4 1 1.4 3 4.3 3 4.3 4 5.8 

Medio 52 75.4 56 81.2 48 69.6 49 71.0 45 65.2 59 85.5 

Alto 15 21.7 12 17.4 20 29.0 17 24.6 21 30.4 6 8.7 

Total 69 100.0 69 100.0 69 100.0 69 100.0 69 100.0 69 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje. 
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En la tabla 5 se observa que los trabajadores del área de Administración y 

supervisión son quienes más motivados se encuentran, ya que el porcentaje 

identificado en el nivel alto de Motivación laboral y sus dimensiones es mayor al 

de las otras áreas, oscilando entre el 35.7% y 85.7%, mientras que en las áreas 

de Atención y cuidado del cliente e Ingesta y consumo los valores oscilan entre 

17.4% y 40.5% en el nivel alto. A diferencia que en la dimensión desmotivación 

en las tres áreas de trabajo se encuentran en el nivel medio. 
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Tabla 6  

Nivel de Motivación laboral y sus dimensiones según la edad de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal - Tumbes 

2022 

  
  Motivación Laboral Regulación Externa 

Regulación 

Introyectoria 

Regulación 

Identificada 

Motivación 

Intrínseca 

Desmotivación 

Edad Nivel F % F % f % f % f % f % 

De 18 a 25 

años 

Bajo 2 2.9 2 2.9 2 2.9 3 4.3 3 4.3 7 10.0 

Medio 52 74.3 57 81.4 48 68.6 47 67.1 44 62.9 59 84.3 

Alto 16 22.9 11 15.7 20 28.6 20 28.6 23 32.9 4 5.7 

Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 70 100.0 

De 26 a 35 

años 

Bajo 3 6.0 2 4.0 2 4.0 3 6.0 3 6.0 4 8.0 

Medio 25 50.0 35 70.0 21 42.0 22 44.0 22 44.0 43 86.0 

Alto 22 44.0 13 26.0 27 54.0 25 50.0 25 50.0 3 6.0 

Total 50 100.0 50 100.0 50 100.0 50 100.0 50 100.0 50 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje. 
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En la tabla 6 se observa que los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta 

Sal – Tumbes, con edades de 26 a 35 años presentan mayor motivación que 

aquellos trabajadores de 18 a 25 años. Así mismo, las dimensiones donde mayor 

motivación se reporta, y donde se observa la diferencia previamente detallada, 

es en la Regulación Introyectoria, Motivación intrínseca y Regulación 

identificada. 
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Tabla 7  

Nivel de Motivación laboral y sus dimensiones según el sexo de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal - Tumbes 

2022 

  
  Motivación Laboral Regulación Externa 

Regulación 

Introyectoria 

Regulación 

Identificada 

Motivación 

Intrínseca 
Desmotivación 

Sexo Nivel f % F % f % f % f % f % 

Femenino 

Bajo 2 3.6 2 3.6 2 3.6 4 7.1 3 5.4 4 7.1 

Medio 35 62.5 42 75.0 29 51.8 30 53.6 28 50.0 47 83.9 

Alto 19 33.9 12 21.4 25 44.6 22 39.3 25 44.6 5 8.9 

Total 56 100.0 56 100.0 56 100.0 56 100.0 56 100.0 56 100.0 

Masculino 

Bajo 3 4.7 2 3.1 2 3.1 2 3.1 3 4.7 7 10.9 

Medio 42 65.6 50 78.1 40 62.5 39 60.9 38 59.4 55 85.9 

Alto 19 29.7 12 18.8 22 34.4 23 35.9 23 35.9 2 3.1 

Total 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje. 
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En la tabla 7 se observa que las trabajadores mujeres del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal – Tumbes, presentan mayor motivación que los 

trabajadores varones. Así mismo, las dimensiones donde mayor motivación se 

reporta, y donde se observa la diferencia previamente detallada, es en la 

Regulación Introyectoria y Motivación intrínseca.
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Discusión: 

La motivación laboral es una variable de gran relevancia para la investigación 

organizacional (William y Keith, 2008) y para alcanzar los objetivos 

empresariales individuales y colectivos (OCDE & MTPE, 2016). En el ámbito 

local de Tumbes no se identificaron estudios que aborden esta variable en 

entornos laborales de hotelería, por ello se propuso como objetivo general 

describir la motivación laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron 

Punta Sal –Tumbes, 2022. 

 

Tras realizar el análisis estadístico, los resultados obtenidos permiten identificar 

que la mayoría de trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal-Tumbes, 

2022, presentan una motivación laboral general de nivel medio (64.2%) y alto 

(31.7%), son escasos los casos donde se identificó una motivación laboral de 

nivel bajo (4.2%); ello implica que solo 1 de cada 3 trabajadores presenta la 

motivación laboral esperada (nivel alto). Estos resultados concuerdan con la 

investigación de Manjarrez et al. (2020) donde se resalta que menos del 40% de 

trabajadores de hotelería suelen estar motivados; por su parte, Cortez (2017) se 

contrapone reportando que en el Hotel Monasterio-Cusco el 63% de trabajadores 

si están motivado. 

 

El conocer la motivación laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron 

Punta Sal - Tumbes suponen un primer acercamiento al conocimiento de la 

motivación laboral en trabajadores del rubro hotelero en Tumbes. La motivación 

laboral identificada puede mejorar si se implementan talleres motivacionales y/o 

se mantuviera estricto cuidado en satisfacer las necesidades personales de cada 

trabajador, lo cual ayudaría a fidelizarlos con la empresa y aumentar su 

rendimiento laboral (Martínez 2003; Pandta et al, 2015).  

 

Respecto a sus dimensiones, el nivel de Regulación Externa de la motivación 

laboral, el 76.7% de trabajadores se ubican en un nivel medio, lo cual supone 

que regularmente dejan influenciarse por estímulos motivaciones 
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que brinde el contexto, tales como reconocimiento por parte de sus colegas o 

incentivos económicos. Estos resultados son coherentes con la postulación de 

Casana y Carhuancho (2019) quienes afirman que el aspecto económico suele 

ser un gran motivador, pero no puede aplicarse a todos los trabajadores, ya que 

algunos tienen otras razones por las cuales sentirse motivados. Estos resultados 

coinciden con la investigación de Samané (2021) quien concluye que alrededor 

del 50% de trabajadores presenta una motivación extrínseca, pero que esto no 

debería ser determinante si es que se busca motivar laboralmente a los 

trabajadores. 

 

En la dimensión Regulación Introyectoria se identificó que el 57.5% de 

trabajadores del hotel Royal Decameron se ubicaron en el nivel medio, mientras 

que el 39.2% en el nivel alto. Esto implica que la mayoría de trabajadores se 

motiva al asumir este trabajo como un reto personal, donde deben demostrarse 

algo a ellos mismos; esto tiene coherencia cuando se observa que más del 40% 

de empleados son jóvenes universitarios que estudian y trabajan (Lostaunau, 

2022), es decir, ven el empleo como un medio de superación y su motivación 

viene justamente de esa perspectiva. Por su parte, en la investigación de 

Miranda (2021) se deja en claro que es común que los empleados necesiten de 

un motivante externo a ellos que luego lo interiorizan. 

 

En la dimensión Desmotivación se identificó que el 85% de trabajadores se 

ubican en el nivel medio, mientras que solo el 5.8% en el nivel alto. Es decir, son 

pocos los trabajadores que se encuentran desmotivados y que no tienen una 

idea clara respecto al porqué se encuentran trabajando en el Hotel Royal 

Decameron Punta Sal –Tumbes. Debido a la cantidad reportada de 

desmotivación en el nivel medio, es oportuno brindar charlas o talleres breves 

desde un enfoque preventivo que, a su vez, permitan identificar los casos que 

requieran una intervención individual (para aquellos de desmotivación en nivel 

alto).  
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Por otro lado, los niveles de desmotivación pueden deberse a perspectiva de no 

ser lo suficientemente valorados como trabajadores, por lo que, el ambiente de 

trabajo se convierte en algo desfavorable (Rivas, 2018), lo cual es coherente con 

lo que propone Fernández (2018) quien afirma que la desmotivación es uno de 

los problemas más urgentes para las empresas modernas hoy en día, es 

necesario que los trabajadores estén motivados para que se involucren más en 

su trabajo y aumenten la satisfacción laboral y el afecto al trabajo.  

 

En la dimensión Motivación Intrínseca se identificó que el 55% de trabajadores 

que ubican en el nivel medio y el 40% en el nivel alto. Esto supone que la mayoría 

de trabajadores sienten un gusto por las actividades que realizan en el trabajo, 

les genera satisfacción y les parecen interesantes. Estos resultados coinciden 

con la investigación de Samamé (2021) quien dio como resultado que más del 

50% de los trabajadores suelen estar motivados por motivos intrínsecos. Así 

mismo, Miranda (2018) dio a conocer que cuando trabajas en algo que a ti te 

guste o te divierte, los niveles de motivación suelen ser elevados. 

 

Mientras que en la dimensión Regulación Identificada se identificó que el 57.5% 

se ubica en el nivel medio de Regulación identificada y el 37.5% en el nivel alto. 

Lo cual implica que la mayoría de trabajadores tienen entre sus valores 

personales la responsabilidad, es esfuerzo y amor hacia el trabajo, ya que esta 

dimensión asume que la persona se motiva debido a sus principios y valores 

para con la actividad laboral. 

 

Basados en la teoría de la Autodeterminación, los resultados encontrados son 

coherentes, ya que se reporta un 5.8% de nivel alto en desmotivación, un 20% 

en nivel alto de Regulación Externa y un 40% en nivel alto de Motivación 

Intrínseca, evidenciando el supuesto teórico de la motivación como un continuo, 

ya que resulta lógico que mientras mayor sea la motivación intrínseca menor 

será la extrínseca (Vandenabeele, 2007), característica que si se evidencia en 

los resultados. 
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Por otro lado, si bien este estudio no tiene el alcance para deducir la causalidad 

de la motivación en los trabajadores y tampoco se pretende hacer ello en este 

análisis de discusión, basados en la teoría de la Autodeterminación se procederá 

a explicar las posibles razones del porqué existe mayor motivación intrínseca 

que extrínseca en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal –

Tumbes. 

 

La primera posible causa de la elevada motivación intrínseca responde a la 

perspectiva organísmica de la naturaleza humana y la motivación, misma 

perspectiva en la que se sustenta la teoría de la autodeterminación, donde se 

explica que las personas están inherentemente motivadas a realizar diversas 

actividades propias de su desarrollo integral como ser humano, pero son los 

factores ambientales los que afectan esta motivación, ya sea de manera 

favorable o desfavorable (Sheldon et al., 2003). 

 

La segunda posible causa surge justamente como consecuencia de la primera, 

es decir, si el ambiente laboral es favorable para un desarrollo integral, esto 

motivará al trabajador (regulación externa), pero si a ello se le agregan 

estrategias donde el trabajador logre satisfacer sus necesidades psicológicas 

(Andrews, 2016), habrá más probabilidades de internalizar objetivos y tareas 

laborales, convirtiéndolo en una motivación de regulación interna (Sheldon et al., 

2003). 

 

Los resultados obtenidos del objetivo general también se discutirán con la teoría 

de la Expectativa. Desde este modelo teórico complementario se puede afirmar 

que, los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal – Tumbes, logran 

recibir un conjunto de recompensas relativamente importantes producto de la 

dedicación que ponen en su actividad laboral desempeñada, lo cual los está 

motivando tanto a nivel intrínseco como extrínseco (Johari y Jha, 2020). Desde 

la teoría de la Expectativa se puede enfatizar que el porcentaje de motivación 

Alto aumentará cuando se logre individualizar y personalizar las recompensas 
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que se le dé a los trabajadores por su labor realizada, esta acción es de gran 

relevancia ya que el trabajador atribuye el valor de la recompensa a 

características subjetivas personales, es decir, por ejemplo, un bono económico 

no tendrá el mismo impacto en todos los trabajadores (Chen et al., 2016). 

 

Así mismo, en este modelo teórico, los empleados son personas racionales 

cuyas creencias, percepciones y estimaciones de probabilidad influyen en sus 

comportamientos (De Simone, 2015), y no siempre buscan recompensas 

tangibles, en ocasiones los trabajadores buscan recompensas intangibles como 

el reconocimiento o el mero placer de saber que realizan bien su trabajo, 

aspectos que no siempre son explícitos. 

 

Respecto al primer objetivo específico, se reportó que el área de Administración 

y supervisión son quienes más motivados se encuentran, seguido del área de 

Atención y cuidado del cliente, mientras que el área menos motivada es la de 

Ingesta y consumo. 

 

Desde el punto de vista teórico de la Autodeterminación, estos resultados 

implican que los trabajadores del área Administración y supervisión identifican su 

trabajo como de mayor valor e importancia (Deci et al., 2017), por lo que 

muestran mejores cualidades de motivación laboral a comparación de las demás 

áreas. Sin embargo, al tratarse del análisis de las áreas de trabajo, es necesario 

reconocer el papel determinante que tiene Recursos Humanos; respecto a ello 

la teoría de la Autodeterminación explica que una mayor satisfacción de las 

necesidades puede provenir del clima gerencial, el diseño del trabajo y 

estrategias de compensación bien diseñadas, además de estar influenciada por 

la misión percibida de la empresa y cómo Recursos Humanos gestione la 

dinámica laboral (Rigby y Ryan, 2018). 

 

Por otro lado, respecto a las dinámicas laborales propias del rubro hotelero, 

Yuping (2018) explica que cada área de trabajo se estimula de diferente manera, 
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cargos como los de administración y supervisión son actividades socialmente 

reconocidas, valoradas y bien remuneradas, lo cual concuerda con el patrón de 

motivación de los altos cargos. Por su parte, puestos enfocados en la mano de 

obra, como la de cocina (área de ingesta y consumo), si bien no suelen requerir 

de un reconocimiento social para motivarse, es indispensable los incentivos 

económicos (Manjarrez et al., 2020), aspecto que no suele darse en este tipo de 

actividades, ya que áreas enfocadas en la producción o que no tengan contacto 

directo con los clientes suelen estar descuidadas y son consideradas como mano 

de obra fácil de remplazar, lo cual limita que se les motive con algún incentivo, 

generando poca motivación laboral (Torres et al., 2020).  

 

El primer objetivo específico también será discutido desde la teoría de la 

Expectativa. Desde esta teoría complementaria se puede expresar que, el área 

de trabajo con mayor motivación es la que más recompensas recibe por su 

trabajo, tanto en recompensas tangibles e intangibles; según los resultados de 

la investigación esta área es la de Administración y supervisión.  

 

Según la propuesta de Lee (2019), los trabajos que ser perciban como más 

difíciles de realizar son aquellos que más mérito reciben, frente a aquellos que 

se perciban como sencillos de realizar. Por ejemplo, la actividad laboral de un 

profesional de la carrera de Contabilidad, normalmente se percibe como más 

compleja que la actividad laboral de un personal de Seguridad o de un Cocinero, 

ya sea por el esfuerzo de haber estudiado una carrera universitaria, el 

conocimiento en sí mismo, el dominio en softwares, etc., por ende, el contador 

recibirá más recompensas que el cocinero y el seguridad a pesar que los tres 

cumplan un excelente trabajo. Este principio explica el porqué en el área de 

Admiración y supervisión se encuentran más motivados que en las demás áreas, 

ya que son quienes más recompensas reciben por su labor debido a que su labor 

se percibe como más compleja o importante. 
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El segundo objetivo específico reportó que los trabajadores con edades de 26 a 

35 años presentan mayor motivación que aquellos trabajadores de 18 a 25 años. 

Respecto a ello, se puede precisar que los estudios revisados presentan 

resultados variados, por su parte Chang (2010) deja en evidencia una leve 

diferencia en la motivación laboral, afirmando que a mayor edad existirá mayor 

motivación; por su parte, Flores et al., (2022) aclaran que, si bien puede existir 

diferencias en la motivación según la edad, es necesario considerar otras 

variables como el rubro profesional, ya que, por ejemplo, en carreras como 

educación la motivación surge principalmente de la vocación de servicio. 

 

Indistintamente de los resultados encontrados en estudios previos, que pueden 

o no coincidir con la presente investigación, lo que es innegable es que las 

razones por las cuales el trabajador se motiva varían según la edad (Němečková, 

2017), ya que normalmente en cada etapa del desarrollo humano se tiene 

diferentes necesidades por satisfacer, por ello, es necesario entender que la 

motivación en este apartado parece no depender de la edad, sino de las 

condiciones que ofrezca la empresa y que coincidan con lo que trabajador 

necesite para motivarse a determinada edad.  

 

Esto a su vez es coherente con la teoría de la Autodeterminación, ya que 

evidencia que, para los trabajadores de 26 a 35 años de edad, las condiciones 

laborales del Hotel Royal Decameron Punta Sal –Tumbes logran satisfacer de 

mejor manera sus necesidades psicológicas de competencia, autonomía y 

relación; sin embargo, de cambiarse el sistema de trabajo y recompensas, el 

resultado encontrado podría variar (Andrews, 2016). 

 

El segundo objetivo específico también será discutido desde la teoría de la 

Expectativa. Desde esta teoría complementaria, y según la propuesta de Chen 

et al. (2016), existen factores a nivel de tarea (dificultad de la tarea) y nivel 

individual (competencia) que se asocian principalmente con la experiencia 

laboral, por ende, aquellas personas con mayor edad pueden estar más 
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motivados debido a que su experiencia laboral les permite dominar de mejor 

manera su trabajo, tener un mayor desempeño y, por ende, recibir más 

recompensas producto de ello. Existen otros factores a nivel de grupo, donde se 

incluye la comunicación y relación laboral entre compañeros, algo que también 

les puede favorecer de manera indirecta; mientras que el factor a nivel ambiental 

es poco probable que haya influenciado en el resultado, ya que es algo que 

afecta a toda la empresa indistintamente de la edad, ya que se asocia con los 

recursos, oportunidades y toma de decisiones de la empresa. 

 

En el tercer y último objetivo específico se identificó que las trabajadores mujeres 

presentan mayor motivación que los trabajadores varones. Los estudios previos 

reportaron diversos resultados, ya sea que no existe diferencia según el sexo 

(Huapaya y Elorreaga, 2019), que los hombres están más motivados (Conde, 

2019) o que las mujeres están más motivadas (Medina y Ruiz, 2021). Frente a 

ello, es necesario precisar que la actividad laboral brinda un sentido de 

realización personal (Deroncele et al., 2021) y, aunque normalmente suele 

adoptar un significado más relevante para los hombres, en el caso del Hotel 

Royal Decameron Punta Sal de Tumbes, los resultados difieren. 

 

Sin embargo, ello se explica debido a las condiciones y beneficios laborales que 

brinda el Hotel Royal Decameron Punta Sal de Tumbes, especialmente a las 

mujeres. Tal y como especifica el jefe de Recursos Humanos de dicho centro 

laboral “Las mujeres tienen más beneficios que los hombres, no por un tema de 

preferencia, sino por equidad. Ellas se enfrentan a otras situaciones que 

normalmente, en nuestro país, los hombres no; por ejemplo, el embarazo y 

crianza de los hijos. Por ello, solemos ser más flexibles con los horarios, 

inasistencias o alguna petición particular que ellas puedan realizar, ya que 

entendemos sus necesidades” (Lostaunau, 2022). 

 

Por ende, es coherente que esta situación laboral genere una mayor motivación 

en las mujeres, ya que se le brinda seguridad laboral (Pérez et al., 2019) y 
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flexibilidad horaria (Spehar et al., 2016). Si bien ello podría generar problemas 

internos por una supuesta preferencia, “hasta la fecha no hemos tenido quejas 

de ningún trabajador hombre, y es una política insertada ya hace más de un año, 

por lo que confiamos que nuestro plantel laboral es empático con ello” 

(Lostaunau, 2022). 

 

El tercer objetivo específico también será discutido desde la teoría de la 

Expectativa. Desde esta teoría complementaria según la propuesta de Lee 

(2019), las trabajadoras mujeres presentarían mayor motivación laboral que los 

trabajadores hombres, ya que cuentan con mayor Justicia procesal. Es decir, los 

procesos, pasos o requisitos que las trabajadoras mujeres deben poseer para 

poder recibir alguna recompensa o beneficio son mucho más fácil de conseguir 

que para los trabajadores hombres. Ejemplo de ello basta leer dos párrafos atrás 

para identificar lo que el jefe de recursos humanos del Hotel Royal Decameron 

Punta Sal – Tumbes dijo al respecto, aunque para efectos prácticos se vuelve a 

enfatizar “Las mujeres tienen más beneficios que los hombres (…) con ellas 

solemos ser más flexibles” Lostaunau, 2022. 

 

En palabras del jefe de recursos humanos del Hotel Royal Decameron Punta Sal 

– Tumbes, si bien “no hemos tenido quejas de ningún trabajador hombre”, si se 

puede evidenciar que los trabajadores hombres al tener menor Justicia procesal, 

estos están un poco menos motivados que las trabajadoras mujeres, lo cual es 

coherente con lo que la teoría de la Expectativa propone. 

 

Tras culminar la investigación, se espera para futuros estudios se pueda ampliar 

la cantidad de hoteles incluidos en la muestra, a fin de tener un mayor 

conocimiento de la realidad local de la motivación laboral del rubro hotelero en 

Tumbes. Así mismo, es necesario implementar otras metodologías de análisis de 

datos, como el Modelamiento de Ecuaciones Estructurales (SEM) para explicar 

las causantes de la motivación laboral; basados en la teoría del al 

Autodeterminación se pueden sugerir variables laborales como el Clima laboral 
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y el Sistema de incentivos y recompensas, como variables personales 

Necesidades psicológicas básicas y Locus de control. 

 

Finalmente, y para concluir la discusión de la investigación, la principal limitación 

identificada fue la inclusión de un solo hotel, por lo que una muestra de más 

hoteles es necesaria para conocer de mejor forma el comportamiento de la 

variable. A pesar de ello, la investigación siguió los aspectos metodológicos 

necesarios y presenta un sólido marco teórico para asegurar que los resultados 

reportados sean válidos y confiables. 

 

La investigadora hace explicito la ausencia de conflictos de intereses. 
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V. CONCLUSIONES 

 

1. La motivación laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron 

Punta Sal – Tumbes, reportó que el mayor porcentaje se ubica en el nivel 

medio, seguido de un nivel alto y una minoría bastante restringida en el 

nivel bajo. Respecto a las dimensiones Regulación emocional, Regulación 

introyectoria, Motivación Intrínseca y Regulación identificada coinciden en 

que la mayoría de los trabajadores se ubican en el nivel medio y alto, 

mientras que en la dimensión Desmotivación, los trabajadores se ubican 

en el nivel medio y bajo. 

 

2. Existe mayor motivación en el área de trabajo Administración y 

supervisión, seguido del área Atención y cuidado del cliente. Mientras en 

el área Ingesta y consumo es donde los trabajadores menos motivados 

se encuentran. 

 

3. Tanto en el grupo etario de 18 a 25 años y de 26 a 35 años, la motivación 

suele ubicarse en el nivel medio y alto. Aunque, es en el segundo grupo 

de 26 a 35 años donde mayor motivación se reporta. 

 

4. Hombres y mujeres estilan ubicarse en un nivel medio y alto de 

motivación. Aunque es en las trabajadoras de sexo femenino en donde 

mayor motivación se reporta. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Al área de Recursos Humanos (subárea de formación y capacitación del 

personal). Brindar capacitaciones a los trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal - Tumbes en el área de Atención y cuidado del 

cliente y el área de Ingesta y consumo, donde se resalte la importancia de 

su labor y cómo su respectiva área contribuye activamente al 

cumplimiento de objetivos y desarrollo de la empresa.  

 

2. Realizar un diagnóstico organizacional en el Hotel Royal Decameron 

Punta Sal - Tumbes, con la finalidad de identificar las necesidades 

psicológicas que tengan los trabajadores en cada área laboral a la que 

pertenecen. Así mismo, identificar aquellos trabajadores que se 

encuentran desmotivados y detectar si el problema se debe a factores 

laborales o clínicos y brindarles un abordaje individual (ello lo realizará el 

área de Recursos Humanos, subárea de evaluación del desempeño).  

 

3. Personalizar el sistema de incentivos laborales, con el fin de satisfacer las 

necesidades de los trabajadores y se sientan más motivados e 

importantes para la empresa (ello lo realizará el área de Recursos 

Humanos, subárea de compensación y beneficios). 

 

4. A los investigadores, considerar en futuras investigaciones una muestra 

mayor que incluya más hoteles de la región, con el fin de poder tener un 

mayor alcance en la generalización de resultados. Así mismo, incluir otras 

metodologías de análisis de datos como la comparación de medias 

basada en estadística inferencial y el Modelamiento de Ecuaciones 

Estructurales. 
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VIII. ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE INSTRUMENTO METODOLOGÍA 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

Problema general 

¿Cuál es el nivel de la 

motivación laboral y sus 

dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -

Tumbes 2022? 

Objetivo general 

Determinar el nivel de la 

motivación laboral y sus 

dimensiones en los trabajadores 

del Hotel Royal Decameron Punta 

Sal -Tumbes 2022. 

Motivación 

Laboral 

“Escala de 

Motivación 

Laboral R-MAWS 

realizado por 

Gagné, et al 

(2010)” 

La investigación es 

de tipo descriptiva 

simple, este tipo de 

estudio lo que hace 

es describir las 

propiedades, las 

características y 

los perfiles con una 

sola variable 

(Hernández, 

Fernández y 

Baptista, 2014). 

La población es de 

120 trabajadores, 

Valderrama (2015), 

mencionó: Representa 

un subconjunto del 

universo o el todo. 

La muestra fue censal 

porque utiliza a toda la 

población en un 

intento por 

comprender las 

opiniones de todos los 

trabajadores. 

Problema Específicos Objetivos Específicos 

¿Cuál es el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 

2022, según áreas de trabajo? 

¿Cuál es el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 

Identificar el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 

2022, según áreas de trabajo. 

Identificar el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 
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2022, según edad? 

¿Cuál es el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 

2022, según sexo? 

2022, según edad. 

Identificar el nivel de motivación 

laboral y sus dimensiones en los 

trabajadores del Hotel Royal 

Decameron Punta Sal -Tumbes 

2022, según sexo. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variable 

 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional Dimensiones e indicadores Escala de 

medición 

Motivación 
Laboral” 

Es el deseo de 

poner mucho 

esfuerzo en 

objetivos 

organizacionales 

específicos, 

condicionado a la 

capacidad de 

satisfacer ciertas 

necesidades 

individuales 

(Chiavenato, 

2007). 

La variable será 

medida mediante 

la Escala de 

motivación en el 

Trabajo R-Maws 

elaborado por el 

Gagné et al. 

(2010). 

Desmotivación: 

2: No me esfuerzo, porque no creo que valga la pena este trabajo 

15: No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el Trabajo. 

16: No sé, por qué hago este trabajo, Puesto que no le encuentro sentido 
Ordinal 

 

1: Totalmente de 

desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Levemente 

desacuerdo 

4: Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

5: Levemente de 

acuerdo 

6: De acuerdo 

7: Totalmente de 

acuerdo 

Regulación exterior: 
3: Para obtener la aprobación de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los 
compañeros del trabajo, la familia, los clientes, etc. 
8: Porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en el trabajo, sólo si pongo el 
suficiente esfuerzo en mi trabajo. 
9: Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los 
compañeros del Trabajo, la familia, los clientes, etc. 
10: Porque otras personas me van a respetar más (por ejemplo, mis superiores, los 
compañeros del Trabajo, la familia, los clientes, etc. 
14: Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente Esfuerzo.” 
17: Porque otras personas me van a compensar financieramente, sólo si pongo el 
suficiente esfuerzo en mi Trabajo 

Regulación Introyectoria 
1: Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo hacerlo 
5: Porque me hace sentir orgulloso de mí mismo. 
7: Porque si no me sentiría mal respecto a mí mismo. 
19: Porque si no sentiría vergüenza de mí mismo 

Regulación identificada 
4: Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales 
11: Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en el trabajo 
18: Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mí. 

Motivación intrínseca 
6: Porque me divierto haciendo mi trabajo 
12: Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. 
13: Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. 



 

74 

 

Anexo 3: Instrumento de la escala de Motivación Laboral R- Maws 
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Anexo 4:  Ficha técnica del instrumento 
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Anexo 5: Proceso de validez y confiabilidad (Prueba piloto y juicio de 

expertos) 

Prueba piloto de la Escala de Motivación Laboral 

Escala α N° ítems Interpretación 

Motivación Laboral .783 19 α adecuada 

Desmotivación .766 3 α adecuada 

Regulación externa .791 6 α adecuada 

Regulación introyectoria .862 4 α adecuada 

Regulación identificada .781 3 α adecuada 

Regulación intrínseca .712 3 α adecuada 

 

Validez basada en el contenido 

ítem Claridad Coherencia Relevancia Interpretación 

it01 0.87 0.93 0.87 Valido 

it02 0.93 0.87 0.93 Valido 

it03 0.93 0.87 0.80 Valido 

it04 1.00 0.93 1.00 Valido 

it05 0.93 0.93 0.80 Valido 

it06 1.00 1.00 1.00 Valido 

it07 0.80 0.93 0.93 Valido 

it08 0.73 0.87 0.87 Valido 

it09 1.00 0.93 0.87 Valido 

it10 0.87 0.87 0.80 Valido 

it11 1.00 1.00 1.00 Valido 

it12 1.00 0.93 0.93 Valido 

it13 0.80 0.87 0.87 Valido 

it14 0.80 0.73 0.80 Valido 

it15 0.73 0.80 0.87 Valido 

it16 0.93 0.87 0.93 Valido 

it17 0.80 0.87 0.80 Valido 

it18 1.00 1.00 1.00 Valido 

it19 0.93 0.93 0.87 Valido 
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Anexo 6: Consentimiento informado  
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Anexo 7: Resolución de designación de jurado  
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Anexo 8: Resolución de aprobación del proyecto  
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