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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
motivacion laboral y sus dimensiones, asi como identificar el nivel de motivacion
laboral segun areas de trabajo, edad y sexo de los trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal -Tumbes 2022. El tipo de investigacién fue cuantitativa y
el disefio no experimental — descriptiva simple. Se trabajo con la totalidad de 120
trabajadores de dicho hotel. Para la recolecciébn de datos, el instrumento
empleado fue la Escala de motivacion en el Trabajo R-Maws elaborado por
Gagné (2010). Los datos fueron analizados mediante la estadistica descriptiva
de frecuencia en el programa estadistico SPSS V.24. Los resultados reportan
que el 64.2% de los trabajadores se ubican en el nivel medio de motivacién
laboral, el 31.7% en el nivel alto y el 4.2% en el nivel bajo. Respecto a las
dimensiones de motivacion laboral, en las dimensiones regulacion emocional,
regulacion introyectoria, motivacion intrinseca y regulacion identificada, la
mayoria de los trabajadores se ubican en el nivel medio y alto; mientras que en
la dimension desmotivacion, los trabajadores se ubican en el nivel medio y bajo.
Ademas, se puede identificar que existe mayor motivacién laboral en el area de
trabajo administracion y supervision, seguido del area atencion y cuidado del
cliente; mientras que en el area ingesta y consumo es donde los trabajadores se
encuentran menos motivados. Adicionalmente, tanto en el grupo etario de 18 a
25 afios y de 26 a 35 afios, la motivacion laboral se ubica en el nivel medio y
alto; aunque, es en el segundo grupo donde mayor motivacion se reporta. Se
concluye que la motivacion laboral es un componente relevante dentro de la
organizacién; en el contexto estudiado, es necesario priorizar la motivacion
laboral para aumentarla y poder obtener los beneficios organizacionales que ello

supone.

Palabras clave: Hoteleria, motivacion laboral, psicologia 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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|.  INTRODUCCION

La globalizacion y competitividad empresarial ha llevado a que se busquen
formas de mejorar el rendimiento de los trabajadores, por ello, desde la gestion
del talento humano, se enfatiza la necesidad del bienestar del trabajador para
gue este cumpla de forma adecuada con sus labores (Ramirez y Ampudia,
2018). Entre los multiples factores relevantes, se identifica a la motivacion en el
trabajo como un requisito béasico para el adecuado desempefio laboral,
desarrollo de actitudes mas flexibles que permiten una mejor adaptacion a los
cambios organizacionales, involucramiento y afecto hacia el trabajo y

satisfaccion laboral (Fernandez, 2018).

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos y el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo (OCDE & MTPE, 2016) refieren que se debe
atender las necesidades en torno a la motivacion de cada empleado, siendo esta
muy relevante para alcanzar los objetivos empresariales tanto individuales como
colectivos. Ello puede resultar desafiante ya que los estimulos que motiven a
alguien pueden variar en cada persona, ademas, las necesidades de cada
persona son diferentes, asi como los patrones de comportamiento resultantes
(Kooij y Kanfer, 2019).

Los incentivos econdmicos suelen ser los mas 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 unico 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 organizacion, por ejemplo, en las empresas donde se brindan
servicios, los trabajadores se sentirdn insatisfechos y atenderan de forma
inadecuada a los clientes, reduciendo la probabilidad que vuelvan a adquirir el

servicio, lo cual implica pérdidas econémicas para la empresa (Pefia et al., 2020).

En el sector hotelero se suele dar relevancia solo a estimulos econémicos 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, asi como

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

Respecto a los intereses de los trabajadores, estos consideran que la motivacion
intrinseca (asociada al bienestar) tiene mayor relevancia que la extrinseca
(asociada mayormente con el salario), por lo que los empleados se sienten
satisfechos al recibir el sueldo basico 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 afio 2020, los reportes internacionales detallaban pérdidas
millonarias en el sector de hoteleria, 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
gue la motivacion de los trabajadores influye levemente sobre la satisfaccion de
los clientes atendidos (Cueva, 2021; Pastor, 2021), y que existe la necesidad de
mejorar las condiciones laborales para aumentar la motivacion en los
trabajadores (Boza y Valdera, 2022; Miranda, 2021). Si bien estos estudios
citados cumplen con el reporte de los niveles de motivacién laboral, presentan
principalmente dos limitaciones: tener una cantidad reducida de muestra que no
supera las 70 unidades y no considerar en el analisis las caracteristicas de la
muestra, tales como edad, sexo y area de trabajo.

En el entorno local, se identificé un estudio donde se aborda la motivacion
laboral, sin embargo, este se realizd en el afio 2016 y en un contexto sanitario
global distinto (Carrillo y Sandoval, 2017). Por ende, considerando los escasos
datos actuales sobre la motivacion 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 problematica antes mencionada se planted la siguiente pregunta de
investigacion ¢, Cudl es el nivel de motivacion laboral de los trabajadores del Hotel

Royal Decamerdn Punta Sal - Tumbes 20227

La relevancia de la presente investigacion fue, a nivel teérico: Recopilar teorias
actuales y contextuales que expliquen la variable de estudio y otorguen el
conocimiento necesario para explicar los resultados obtenidos. Se enfatizé en la
teoria de la Autodeterminacion de Deci (1971), considerando la necesidad de la
investigacién y empleandola para explicar la motivacién laboral en trabajadores

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

A nivel practico: la investigacion brinda datos especificos que facilitan, a corto y
mediano plazo, poder planificar y ejecutar acciones para el aumento de la
motivacion laboral en la empresa Hotel Royal Decameron — Punta Sal. Lo cual

beneficiara al trabajador dandole una mayor satisfaccion laboral y bienestar
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personal, asi como a la empresa aumentando el cumplimiento de objetivos
organizaciones y contar con trabajadores mas comprometidos en su labor. Asi
mismo, a largo plazo, y tras haber intervenido en el aumento de la motivacién
laboral, servir como ejemplo para otras empresas sector hotelero en Tumbes,

Perd.

A nivel metodolégico: para conocer de mejor manera la motivacion laboral de los
trabajadores, se procedi6 a agrupar los datos segun caracteristicas
sociodemogréficas, lo cual permite un analisis a detalle del comportamiento de
la variable, disminuir el sesgo en la interpretacion de datos y obtener resultados
objetivos, validos y confiables. Asi mismo, esta manera de estudiar la motivacién
laboral es poco frecuente en territorio nacional, por lo que se superd las

limitaciones encontradas en estudios previos.

Para ello, se propuso como objetivo general, determinar el nivel de la motivacion
laboral y sus dimensiones en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta
Sal -Tumbes 2022; y tres objetivos especificos, identificar el nivel de motivacién
laboral y sus dimensiones en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta

Sal -Tumbes 2022, segun areas de trabajo, segin edad, y segln sexo.

La investigacion esta dividida en VIII capitulos, los cuales componen lo siguiente:
en el Capitulo I, la parte introductoria donde se describe la situacion
problematica, planteamiento del problema, justificacibn y objetivos; en el
Capitulo 1l se describe la revisiéon de literatura, donde se especifica la teoria de
la variable y los estudios previos (antecedentes); en el capitulo 11l se describe la
metodologia empleada: disefio de investigacién, poblacion, instrumento
empleado, procesamiento, procedimiento y aspectos éticos; en el Capitulo IV se
reportan los resultados de la investigacién y se discuten los hallazgos con la
informacion previa recopilada; en el Capitulo V se mencionan las conclusiones
del estudio; en el Capitulo VI se mencionan las recomendaciones; en el Capitulo
VIl se detallan las referencias bibliograficas empleadas para el estudio; y

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

Pefia y Villon (2018) afirman que la motivacion de los trabajadores se puede
distinguir segun el estado de animo de cada uno, ya que es irrelevante de no
poder apreciarlo. Por su parte la motivacion 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 especificamente el desempefio y la eficacia de la
organizacién. Ademas, obtener el mayor punto de motivacién, los jefes deben
comprender sus requerimientos y la motivacion 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
motivacion es uno de los puntos mas centrales de la gestion. Las habilidades
personales, las oportunidades laborales y la motivacién laboral son los factores

mas importantes que determinan el desempefio de los trabajadores.

Para Chiavenato (2007), la motivacion es todo aquello que impulsa a una
persona a adoptar una determinada conducta o al menos tener su origen en un
determinado lugar. La motivacion, como menciono el autor, es el poder especial
gue posee una persona para actuar de determinada manera, por lo que esa

persona debe sentir un estimulo permanente para lograr su meta.

Robbins y Judge (2017) consideran que la motivacién es aquel proceso de
enfatizar la fuerza impulsora, la gestion y el tiempo del entusiasmo de un

individuo para lograr una meta. Tiene pilares basicos como motivacion, 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
concretara. Por otro lado, la persistencia se define como el tiempo del esfuerzo

o el entusiasmo para lograr un objetivo.

Para Ramirez et al. (2008), la motivacion esta relacionada con los defectos
humanos; porque el sentido de necesidad de algo intenta satisfacerlo, pero una
vez satisfecho, pierde la motivacion. En este sentido, la motivacion se compara
con el motor interno que nos impulsa a alcanzar las metas, algunas de las cuales
las conseguimos nosotros mismos, 0 en otros casos requieren el apoyo de
terceros. Sin embargo, no debemos estar acostumbrados ni esperar que los
demas nos ayuden con la estimulacion interna, al contrario, deben ser personas

gue cultiven la automotivacion.

Chang (2010) enfatiz6 que la motivacion es el proceso de interaccion entre los
individuos y el entorno real, dentro de un mismo sujeto 0 en un equipo de
diferentes tipos de sujetos, el concepto puede cambiar desde cierto angulo. El
autor enfatiza la importancia de utilizar la motivacién como el periodo de tiempo
del proceso de interactuar con la realidad. En este sentido, se puede decir que
la duracién de las necesidades individuales determina la duracion de la

motivacion.

Fischman (2014) describe que la motivaciéon: es un aspecto fundamental del
comportamiento organizacional y nos guia para realizar diversas tareas para
lograr un funcionamiento 6ptimo. La comparacion de la dindmica con el aire
caliente en un globo aerostatico permite sobrevolar el horizonte. En otros
aspectos, el aire helado todavia esta esperando ser barrido. La motivacién viene
hacer una fuerza inigualable que permite a los humanos realizar diversas tareas
o comportarse de una determinada manera, incluso elevandose o
manteniéndose en comparacion con el oxigeno del globo. Sin embargo, en este
sentido, se debe considerar que la empresa debe contar con personal de estas

caracteristicas para poder operar con normalidad.
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Teorias Relacionadas a la Motivacion:

A continuacion, se describen 5 teorias que explican la Motivacion Laboral.

Teoria de las necesidades de Maslow:

La primera teoria es la Teoria de necesidades, Chiavenato (2007), sefalé que
Abraham Maslow debe ser considerado como el padre de uno de los
fundamentos tedricos mas relevantes de la motivacion. Como sefiald el mismo
autor, esta teoria plantea la necesidad de encontrar sentido a nuestras vidas.
Este punto de vista es claramente diferente del conductismo y el psicoanalisis,
gue 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.

Segun Garcia y Guevara (2008) la teoria 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 asi estas

necesidades un orden jerarquico.

Chiavenato (2007) sefalé que Maslow credé una jerarquia de necesidades
humanas, las cuales se pueden organizar. Por eso invento la piramide de cinco
escalones, la ultima de las cuales representa la cima, un simbolo de la
autorrealizacion. Subir a la escala de Maslow conducira a una accion positiva, la
premisa se sustenta en que la persona debe cubrir en su totalidad los requisitos

del primer escalén para pasar al siguiente.

Necesidades fisiologicas o basicas, segun Gonzalez et al. (2010): son las mas
esenciales para poder vivir, por tanto, es casi imposible ignorarlos. Estas
necesidades incluyen tareas como dormir, respirar, evitar la exposicion
prolongada a ambientes frios y calientes, comer. Este tipo de actividades ayudan
a mantener la homeostasis, que es una serie de procesos que nuestro cuerpo

ajusta automaticamente para mantener el equilibrio. Segun esta teoria, cuando
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estamos enfermos, debemos enfocarnos en estas necesidades basicas y evitar

cosas triviales.

Las necesidades de seguridad y proteccion: estan relacionadas a la seguridad
personal, la propiedad privada y la capacidad de respuesta ante imprevistos, por

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

Las necesidades a afiliacion y afecto: en este nivel se encuentran las relaciones
interpersonales (amistades y comparieros de trabajo), para que estas se puedan
satisfacer es necesario generar confianza y carifio con los demas, lo cual nos da
sentido de pertenencia. Asi mismo, puede facilitarnos un mayor progreso al
recibir ayuda del circulo social (Gonzalez et al., 2010).

Las necesidades de reconocimiento o estima: se dividen en dos categorias,
Inferior: se centran en el respeto por los otros, trata de atraer la atencion y el
amor de los individuos. esta relacionado con la popularidad, su estatus social y
Su posicién en el entorno social. Y la categoria Superioridad: presta atencion a
la autoestima, significa amarse a si mismo, agregar valor a si mismo, aceptarse
y comprenderse a si mismo y aceptarse a si mismo con sus propias ideas
(Gonzalez et al., 2010).

Las necesidades de autorrealizacion: siempre que se cumplan los requisitos
anteriores, se puede llegar a este nivel. En este punto los percances se pueden
resolver sin coaccion. 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 lider del equipo, aunque el eje principal de
este escalon es la satisfaccion, por lo que incluso las parejas casadas que estan

orgullosas de su familia pueden ubicarse aqui (Gonzélez et al., 2010).

Teoria de Mcclelland:

La segunda teoria a mencionar es la Teoria de las tres necesidades. Como

sugirio Robbins y Judge (2017), David Mc Clelland detall6 sus recomendaciones
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para tres necesidades en The Realizing Society a principios de la década de
1960. En él, plante6 tres motivos compartidos por todos, independientemente de
su nivel cultural, género o cualquier otra caracteristica. Es importante sefalar
gue para tener éxito no solo se deben considerar las necesidades basicas, 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) sefialan que en la necesidad de Afiliacion surge en la
siguiente situacion: Las personas con motivaciones de alta aceptacion muestran
un deseo de trabajar duro con los grupos sociales. Por eso, asi como quieren
agradar a los demas, también tienden a aceptar, pensar y preferir a los demas.
Prefieren ser ayudantes en lugar de competidores, y se sentiran incomodos en

situaciones de riesgo.

De esto se puede inferir que estas personas se sienten mejor cuando son
empleados que cuando estan en puestos gerenciales, porque su debilidad radica
en su capacidad para ordenar o priorizar los objetivos organizacionales. Sin
embargo, es importante sefialar que se han identificado dos tipos de gerentes:
uno se dedica a trabajos relacionados con la alta produccién 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, asi como resolver problemas. Tienen un fuerte deseo de
alcanzar metas que requieren alto logro, asumen riesgos y la Unica meta es
alcanzar sus objetivos. Normalmente optan por trabajos donde puedan
desempeniarse solos y recibir retroalimentacion positiva de su progreso (Araya y
Pedreros, 2013).

Asimismo, las personas que tienen una alta necesidad de poder, buscan
influenciar en los demas, desempefiando determinadas actividades donde pueda
organizar a otros, mantenido el control para satisfacer los objetivos propuestos

por la empresa. La satisfaccion que sientan los trabajadores, esta 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).

Teoria de Motivacion e Higiene:

La tercera teoria a mencionar es la teoria de los dos factores de Herzberg. Segun
Herzberg (como cito Chiavenato, 2007), la relacion entre los colaboradores con
su puesto de trabajo es importante para que gocen de una gran relevancia
entorno a su desempefio. Esta teoria también es llamada la teoria de motivacion

e higiene.

Segun Rivera (2014) menciona que esta teoria estad compuesta por dos factores
motivacionales importantes: el primero es el ambiente donde labora el personal,
el cual debe ser el mas adecuado, en donde el colaborador este satisfecho al
realizar sus actividades de faena, por el contrario de no ser asi, este se
mantendra insatisfecho y no podra realizar un trabajo 6ptimo. 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 organizacion los
individuos poseen necesidades basicas, las cuales deben de ser satisfechas, el
autor Herzberg hizo hincapié que tienen dos necesidades béasicas: necesidades
higiénicas y necesidades motivadoras, las cuales también son conocidas como

insatisfechas y satisfechas o también como factores extrinsecos e intrinsecos.

Teoria de la Expectativa

Vroom, en 1964, propuso la teoria 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 teoria
enfatiza en la idea de que las personas creen que existen relaciones entre el
esfuerzo que ponen en el trabajo, el desempefio que logran con ese esfuerzo y

las recompensas que reciben por su esfuerzo y desempeio (De Simone, 2015).
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La teoria de las expectativas se basa en el supuesto de que, cuando el trabajador
debe elegir como comportarse, lo hara de manera que maximice la utilidad
esperada; por lo que se asume al trabajador como un ser pensante y razonador
gue tienen creencias y anticipaciones sobre eventos futuros en sus vidas (Chen
et al., 2016).

Vroom define la motivacion como un proceso que rige las elecciones realizadas
por personas entre diferentes alternativas de actividad voluntaria. La teoria de
las expectativas se sustenta en el postulado en que las personas elijen sus
acciones segun consideren dichas acciones les conduciran al mejor resultado

personal (Chen y Cates, 2018).

En otras palabras, las personas estaran motivadas si creen que un gran esfuerzo
conducira a un buen desempefio (expectativa), que un buen desempefio
conducira a la recompensa (instrumentalidad) y esta recompensa tiene un valor

percibido elevado (valencia).

Vroom asigné una ecuacion para explicar la motivacion: M = E * | * V. Donde

Motivacién = Expectativa * Instrumentalidad * Valencia.

A continuacion, se detallan los componentes de la educacién de la motivacion.

La expectativa representa la estimacion que hace un individuo de la probabilidad
de que su esfuerzo conduzca a un nivel especifico de desempefio. Normalmente,
las expectativas de los empleados se encuentran dentro de un espectro. Esta
expectativa, que va de 0 a 1, tiene sus raices en las probabilidades. Si un
empleado cree que no hay posibilidad de que sus esfuerzos resulten en el nivel
de desempefio deseado, su expectativa se establece en 0. Por el contrario, si el
empleado estd completamente seguro de que la tarea se realizara con éxito, se

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

La instrumentalidad significa la percepcion que tiene un individuo de la

probabilidad de que lograr un cierto nivel de desempefio en una tarea conduzca
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a diversos resultados relacionados con el trabajo. De manera similar a las
expectativas, la instrumentalidad también varia de 0 a 1. Por ejemplo, si un
empleado cree que wuna calificacion de alto desempefio resultara
consistentemente en un ascenso, la instrumentalidad se califica en 1. Por el
contrario, si no se percibe una conexion entre un buen desempefio y calificacion

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

La valencia se refiere a la fuerza de la preferencia de un empleado por una
recompensa especifica. En teoria, las recompensas tienen valencia porque
estan asociadas con las necesidades del empleado. La valencia sirve de puente
hacia las teorias de la motivacion basadas en las necesidades. Las
recompensas, cComo 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 0 negativa. Cuando un empleado favorece fuertemente una
recompensa, la valencia es positiva. Por el contrario, cuando existe una fuerte
aversion 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 caracteristicas de los
empleados como ser competente y la orientacién a objetivos.

- Los factores a nivel de grupo, incluidos la comunicacion, el apoyo y el
compromiso, describen como los individuos interactdan con los demas.

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

oportunidades potenciales, caracterizan las situaciones en las que se

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

segun la teoria de la expectativa:

- Autoeficacia: creencia subjetiva de ser eficaz frente a la realizacion de
alguna actividad, aunque suele esta influenciada por éxitos pasados.

- Autonomia: libertad para poder decidir el como 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.

- Caracteristicas 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 sera mas facil que se premie dicha actividad.

- Justicia procesal: conjuntos de procedimientos estandarizados por los

cuales un trabajador puede conseguir una recompensa.

Teoria de la Autodeterminaciéon

La teoria que sustenta la investigacion es denominada Teoria de la
Autodeterminacion (SDT, siglas en inglés), esta enmarca la explicacién de la
motivacion humana y aplica a diferentes areas de la vida, como el deporte, la
educacién y la psicologia organizacional. Su origen se dio a partir de los estudios
realizados por Deci (1971), basados en la distincién de la motivacion intrinseca
(realizacién de actividad debido al interés intrinseco derivado de ella) y
extrinseca (realizacion de actividad para obtener un resultado externo) (Ryan y
Deci, 2017). Ello permiti6 profundizar en la identificacibn de razones
cualitativamente diferentes para tener comportamientos motivados

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

Esta teoria asume que, al darse el fenomeno de motivacion, también debe existir
una contraparte, la desmotivacion; 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

29



valor asignado a la actividad, sentirse incapaz de realizar/mantener determinado
comportamiento o asumir que sus acciones no lo llevaran al resultado esperado,
lo cual concluye en una ausencia de esfuerzo en el trabajo (Green-Demers et al.,
2008).

Ademaés, la teoria que sustenta la investigacion diferencia entre tipos
cualitativamente diferentes de motivacion extrinseca que caen a lo largo de un
continuo de autodeterminacion. Primero, Regulacion Externa, la cual es de tipo
no autodeterminado; esta regulacion se da cuando los empleados realizan una
actividad con la Unica intencién de recibir una recompensa o evitar un castigo de
Sus superiores. Los elementos regulatorios pueden ser materiales (por ejemplo,
bonificaciones econdémicas o evitar ser despedido) o de naturaleza social (por
ejemplo, recibir aprobacion o evitar criticas); esta manera de regulacion puede
ser muy Util para profesionales que buscan un ascenso o tienen objetivos

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

Segundo, Regulacién Introyectada, la cual presenta una baja autodeterminacion,
ya que es una forma parcialmente internalizada de motivacion extrinseca; en
este caso, el empleado guia 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 presion externa al empleado
(Deci & Ryan, 2000). Los profesionales con esta regulacién, suelen argumentar
que estan motivados por objetivos personales, pero estos son resultado de la

presion de su circulo cercano.

Tercero, Regulacién Identificada, esta tiene wuna alta carga de
autodeterminacién, ya que las razones del comportamiento estdn mas
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 regulacion, 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, Regulacién Integrada, se le puede considerar una especia de Regulacién
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 si mismo (su propia identidad; Deci & Ryan, 2000).
Ejemplo de ello, es un profesional que ante un problema busca evidencia
cientifica de cémo solucionarlo, realiza este procedimiento no solo porque sea
atil, sino que es un reflejo de su perfil como profesional, aspecto que lo
diferenciara de las propuestas de solucion de otros empleados no profesionales.

En particular, las Regulaciones ldentificadas e Integradas todavia se consideran
formas extrinsecas de motivacién, ya que son fundamentales para alcanzar un
resultado separado de la actividad en si misma: sin embargo, con mayor
frecuencia se los considera autbnomos debido a su naturaleza volitiva (voluntad

de hacer), al igual que la motivacion intrinseca (Van den Broeck et al., 2021).

Finalmente, es necesario abordar literatura especifica sobre como se da la
motivacion en el rubro hotelero, misma que se describe a continuacion. La
conducta motivada se obtiene tras el reconocimiento de dos grandes grupos de
caracteristicas laborales que potencian la conducta en este ambito; primero, los
alentadores del ambiente laboral, se refiere a la estructura, cultura, condiciones
laborales y accesibilidad que posea la empresa, son todas aquellas
caracteristicas que se da en el entorno de trabajo indistintamente del puesto
laboral; segundo, inspirador de las funciones laborales, estan relacionados con
las funciones que cada colaborador desempefia, es decir, situaciones y
actividades especificas que cada trabajador vivencia, la cual varia segun el cargo
(Manjarrez et al., 2020)

En el rubro de hoteleria muy pocas empresas le dan la relevancia necesaria a
otorgar incentivos, ofrecer linea de carrera para sus colaboradores o un
incremento de salario segun el aporte realizado; los empleados de estos centros

de trabajo manifiestan recibir muy pocos reconocimientos (tangibles o
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simbdlicos) y perciben gque su puesto es faciimente remplazable (Manjarrez et
al., 2020). Sumado a ello, estas empresas no siempre ofrecen los beneficios que
por ley les corresponde a los colaboradores, perjudicando la realizacion y la
satisfaccion de las necesidades basicas segun la piramide de Maslow, lo cual
limita alcanzar la autorrealizacion personal, familiar y laboral, afecta
directamente el bienestar y disminuye los niveles de motivacion (Torres, et al.,
2020).

La preocupacion 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 poseay su finalidad. Los hoteles con varias estrellas, contratan
en la mayoria de sus puestos a profesionales segun el area de labor, por
ejemplo, administradores, chef, contadores, profesionales en hoteleria y turismo,
mozos capacitados, etc., normalmente estos son hoteles que alcanzan entre 3 a
5 estrellas; suelen cumplir con la mayoria de beneficios de ley para los
colaboradores asi como el ofrecimiento de un adecuado ambiente laboral y
satisfaccion de sus necesidades (Bendig et al., 2021), es decir, se le da la
importancia equitativa al adecuado salario, al reconocimiento profesional, asi
como al entorno laboral, lo cual repercute positivamente en el bienestar y

motivacion del trabajador.

Por otro lado, se encuentran los hoteles de 1 o 2 estrellas, donde son menos
exigentes con los conocimientos o formacién 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 linea de carrera dentro de la empresa. Por el contrario, exigen a
los colaboradores realizar mas 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, asi como en la motivacion laboral
(Torres et al., 2020).
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Asi mismo, es necesario tomar en cuenta que los empleados, segun la jerarquia
de su puesto, interpretardn como motivador a diferentes estimulos. Para los
empleados de puestos de jerarquia baja: una recompensa, generalmente
monetaria, suele ser suficiente para motivarlos; ellos son conscientes que su
puesto de trabajo es facilmente remplazable, por lo que recibir estos incentivos
son interpretados como la realizacion de un buen trabajo y permanencia en la
empresa. Mientras que los empleados de jerarquia alta prestan mas atenciéon a
la satisfaccion 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
gestién y no la mejor; poco Util resultar4d recompensar econémicamente a un
trabajador si se le maltrata en el trabajo o se le exige laborar fuera del horario
establecido, por el contrario, sera poco beneficioso para la empresa incentive las
buenas relaciones interpersonales, cuando el salario que ofrece es bajo. Por
ende, se debe prestar atencién a las formas de motivacién mas efectivas y tomar
medidas para motivar adecuadamente al empleado; aunque puede resultar
complejo, es necesario para el sistema de gestion de la empresa, encontrar las
formas de adaptarse a las necesidades de motivacion de las diferentes puestos
y personas (Yuping, 2018).

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

siguientes investigaciones:

Garcia et al. (2021) realizaron una investigacion con el objetivo de identificar los
factores que motivan a los trabajadores de un hotel de Veracruz-México. El
disefio de investigacion fue descriptivo-comparativo, la muestra fue de 150
trabajadores, se les aplico el cuestionario de Factores que Motivan al Capital
Humano de Garcia, Diaz y Ortiz. Los resultados reportan que en el area de

Contraloria los factores individuales son los que mas motivan, en el area de
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Divisidbn de Cuartos motivan mas los logros grupales, en el area de Ventas se
motivan méas por las funciones que realizan, mientras que en las areas de
Alimentos y Seguridad reporta un equilibrio entre los factores de motivacion. Se

concluye que segun el area de trabajo existen diferentes factores motivacionales.

Farias (2021) realizd una investigacion con el objetivo de identificar el nivel de
motivacion como factor del rendimiento y la competitividad en trabajadores de un
hotel de Ecuador. El disefio de investigacion fue descriptivo, la muestra fue de
16 trabajadores, se les aplicé el Cuestionario de Motivacion Marshall Sashkin.
Los resultados reportan que el 72% de trabajadores tiene un nivel bajo (nb) de
motivacion, sus principales necesidades no cubiertas son la Autoestima (nb =
75%) y de Proteccion 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
motivacion de los trabajadores y, por ende, su rendimiento y competitividad.

Kusuma (2021) realiz6 una investigacion con el objetivo explicar el desempefio
laboral, para ello propuso la hipétesis que la motivacion y el clima laboral explican
el desempefio laboral. El disefio de la investigacion 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 investigacién. Los resultados comprueban la hipotesis inicial (p < .05), ademas
se reportd que el 33.96% presentd un nivel medio de motivacion laboral y el
62.27 en un nivel alto. Se concluye que la motivacion por si sola influye un 12%
en el desempefio laboral, mientras que en conjunto con un adecuado clima

laboral influye un 37.6% en el desempefio 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 Arabes
Unidos. El disefio de la investigacion fue descriptivo-comparativo, el muestreo
fue no probabilistico por conveniencia. Los resultados, donde 1 = mas valorado
y 10 = menos valorado, reportan sobre los motivadores materiales al dinero (M

=1.8) y a los regalos (M = 6.8) como los mas 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 mds y menos valorados. El estudio concluye que los
empleados de hosteleria difieren en sus preferencias motivacionales segun sus

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

Manjarrez et al. (2020) tuvieron como objetivo investigativo especificar la
motivacion y su impacto en el desempefio laboral de sus colaboradores del hotel
en el estado de Quevedo. Se empled el método descriptivo, se encuestd a 38
empleados mediante el Inventario del Alojamiento Turistico. Los resultados
reportan que el 37% de empleados casi siempre estan motivados, mientras el
29% siempre estan motivados. El estudio concluye que los altos niveles de
motivacion 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 motivacion y
desemperio laboral, asi como la relacion entre ellas. Su hipétesis fue que existe
relacion entre las variables. La muestra se conformé por 141 trabajadores de la
ciudad de Miraflores, el muestreo fue probabilistico estratificado, los
instrumentos empleados fueron el cuestionario de motivacion CMT vy el
cuestionario de desempefio laboral de Anaya y Suarez. Los resultados
reportaron que el 51% presentd una motivacion intrinseca, mientras que el 47%
una motivacién extrinseca. Se concluye que ambas motivaciones son relevantes

y que las variables de estudio se correlacionan.

La investigacion de Cortez (2017) tuvo como objetivo establecer el grado de
vinculo entre la motivacién y el ejercicio laboral del talento humano del Hotel
Monasterio-Cusco, asi como identificar el nivel de las variables. La muestra se
conformé por 105 trabajadores, el muestreo fue probabilistico al azar. Segun 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 vinculo muy significativo

entre las variables de estudio.

La investigacion de Miranda (2021) tuvo como objetivo describir la motivacion de
los colaboradores del Hotel Costa del Sol Ramada en Cusco entre los meses de
abril a diciembre del 2021. El enfoque fue cuantitativo, disefio descriptivo no
experimental. La poblacion muestral fue de 46 trabajadores. Los resultados
fueron que el 41.3% considera poco adecuada su motivacion 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 atencion a las
necesidades de los trabajadores, generan la inadecuada motivacién laboral

reportada.

La investigacién de Cueva (2021) tuvo como objetivo determinar el nivel de
motivacion laboral y su influencia sobre la calidad de atencién al cliente en el
Hotel Costa del Sol, Cajamarca 2020. Su muestra se conformé por 36 empleados
del hotel y 36 clientes, el muestreo fue no probabilistico por conveniencia y no
aleatorio. Los instrumentos empleados fueron desarrollados para la ocasién. Si
bien la hipétesis planteada fue que existia baja motivacion y, por ende, era
necesario implementar talleres de intervencion, los resultados reportaron niveles
medios altos de motivacion laboral en los trabajadores y adecuada satisfaccion
por la calidad de atencién por parte de los clientes, ademas, se demostré que la

motivacion laboral influye positivamente en la satisfaccion de los clientes.

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

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, por lo cual describié atributos,
caracteristicas y perfiles. En definitiva, esta investigacion utiliz6 una Gnica

variable para describir un tema especifico (Hernandez et al., 2014).

Disefio de investigacion

El disefio que se utilizé en este estudio, es la descripcion selectiva, donde se
busca recabar informacion con fines descriptivos (obtener informacién especifica
de la poblacién con énfasis en la precision en las estimaciones de parametros),
empleando técnicas de autoinforme para ello (At et al., 2013). Asi mismo, fue
no experimental porque, como se afirma en Hernandez et al. (2014) la principal
caracteristica de este tipo de investigaciones es que la variable no se manipulo.

El esquema de investigacion que se utilizo fue el siguiente:

M: Muestra

O: Observacion de la muestra

3.2. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Poblacion
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Para la presente investigacion se utilizé una poblacién 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 distribucion poblacional segun la cantidad de empleados por los
departamentos de trabajo; es necesario aclarar que las areas de trabajo han sido
agrupadas convenientemente por la tesista, de la siguiente manera:
Administracion y Supervision, Atencion y Cuidado al cliente e Ingesta y consumo,

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

Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Trabajadores del Hotel Royal Decameron de Punta Sal

Areas Departamentos Trabajadores
Contabilidad 2
Administracion y Costos y compras 4
supervision Coordinador de actividades 3
Recepcion 5
Atencidn y cuidado del Ama de llaves 22
cliente Seguridad 15
Almacén 3
Control de calidad 3
Ingesta y consumo Alimentos y bebidas 10
Cocina 43
Mantenimiento 10
Total 120

Fuente: Elaboracion Propia

Muestra

Tras considerar las limitaciones de los estudios previos y tras identificarse
gue todos los empleados del hotel cumplirian con los criterios de inclusion,
se optd por asumir a la totalidad de la poblacion como parte la muestra

(muestra censal), (Nifio, G. 2018).

Muestreo
Se emple6 el método de muestreo no probabilistico por conveniencia, ello
implicd que para la seleccion de participantes se uso criterios de inclusion y

exclusién, segun la conveniencia del investigador (Kinnear y Taylor, 1998).
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3.3. CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Tabla 2

Criterios de seleccién

Criterios de inclusion

-Trabajadores que se encuentren laborando en el Hotel
Royal Decameron Punta Sal de Tumbes, en el afio 2022.

- Trabajadores que lleven laborando mas de 3 meses.

- Trabajadores que den su consentimiento para participar
en la investigacion

Criterios de exclusion

-Trabajadores que hayan entregado el cuestionario de
motivacion laboral incompleta.

Fuente: Elaboracion Propia

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica empleada fue la Encuesta la cual permitié la recoleccién de datos

mediante un conjunto de interrogantes que van respecto a una 0 mas variables

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

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

Tabla 3

Ficha técnica

Nombre: Escala de motivacién en el trabajo R-Maws
Autor: Gagné et. al (2010)
Adaptacion: En el 2013 por Karla Gastafiaduy

Administracion:

Colectiva o individual

Duracion: DE 10 a 15 minutos aproximadamente
Aplicacion: Mayores de edad y adultos
Objetivo: Saber los niveles de motivacion intrinseca y extrinseca.

Estructura 'y

descripcion:

Esta prueba consta de 19 items y mide 5 dimensiones: La primera dimension es
la desmotivacién y sus items de medicion son el item 2, 15 y 16, la segunda
dimensidn es la regulacién externa y sus items de medicién seran el item 3, 8, 9,

10, 17. La tercera dimensidn tiene que ver con la regulacion introyectoria y sus
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items de medicion seran el 1, 5, 7, 18. La Regulacion identificada es la cuarta
dimension que tiene a cargo los items 4, 11 y 18. La motivacion intrinseca es la
Gltima dimensién y la componen los items 6, 12 y 13. Ademas cada item tiene 7
opciones de respuesta y la calificacién es de 1 y 7 puntos, siendo 1 totalmente en

desacuerdo y 7 de acuerdo

Se comprobo la validez del instrumento, partiendo de la propuesta original de los
Validez: autores, analizando la relacion entre los antecedentes y las consecuencias de la

motivacion

La version de Latinoamericana mostrd una confiabilidad de 0.78 en la sub-escala

o regulacion externa; 0.75 en la sub-escala regulacion introyectoria; 0.73 en la sub-
Confiabilidad: o R

escala regulacién identificada; 0.80 en la sub-escala motivacion intrinseca, y 0.88

en la sub-escala desmotivacién o a-motivacion.

Fuente: Gagné et al. (2010).

3.5. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se realiz6 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 poblacion. Por otro lado, se tuvo que
virtualizar el instrumento, sera poco viable encuestar de manera presencial, por
ende, la aplicacion grupal se realizara mediante Google Formulario en una
reunion via Zoom. La investigadora explicara el consentimiento informado y la
forma de resolver el cuestionario y se mantendra en la reunion para resolver las

dudas que surgieran

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Se realiz6 la validez basada en el contenido mediante el estadistico V de Aiken,
para lo cual se recurrié a 5 jueces expertos (ver anexo 7), asi mismo, la prueba
piloto de se realizé mediante la confiabilidad por consistencia interna Alfa de
Cronbach (ver anexo 6). Para cumplir con los objetivos de la investigacion se
realizd andlisis descriptivos de frecuencia. Para todos estos procedimientos

mencionados, en primera instancia, se empled: el programa Microsoft Excel,
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donde se organizaron los datos; y el programa SPSS V.24, donde se procedio
con el andlisis estadistico propiamente dicho.

3.7.  ASPECTOS ETICOS

La investigacion siguié los aspectos éticos precisados en el articulo 24° del
Caédigo de Etica y Deontolégica del Psicologo, donde se especifica que la
participacion de los usuarios debe ser voluntaria y mediante un consentimiento
informado (Colegio de Psico6logos del Pera, 2018). Asi mismo, se respeto 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 recoleccion de datos se evitd dafar

psicol6gicamente a los participantes (Sanchez, 2018).
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla 4

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

Royal Decameron Punta Sal - Tumbes 2022

Motivacién Regulacién Regulacion Motivacion Des-
Laboral Externa Introyectoria  Identificada Intrinseca motivacion
Nivel f % f % f % f % f %
Bajo 5 4.2 4 3.3 4 3.3 6 5.0 11 9.2
Medio 77 64.2 92 76.7 69 57.5 66 55.0 102 85.0
Alto 38 31.7 24 20.0 47 39.2 48 40.0 7 5.8
Total 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 motivacién laboral general como en sus dimensiones, excepto en la

dimension Desmotivacion 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 Motivacion laboral y sus dimensiones segun el area de trabajo de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal -

Tumbes 2022

o . Regulacion Regulacion Motivacion L
Motivacion Laboral  Regulacion Externa ) . i Desmotivacion
Introyectoria Identificada Intrinseca
Areas Nivel f % F % f % f % f % f %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 143
Administracion Medio 2 14.3 9 64.3 2 14.3 2 14.3 2 14.3 12 85.7
y supervision  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
Bajo 3 8.1 3 8.1 3 8.1 3 8.1 3 8.1 5 135
Atenciony )
Medio 23 62.2 27 73.0 19 514 18 48.6 19 51.4 31 83.8
cuidado del
lient Alto 11 29.7 7 18.9 15 40.5 16 43.2 15 40.5 1 2.7
cliente
Total 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0
Bajo 2 2.9 1 1.4 1 1.4 3 4.3 3 4.3 4 5.8
Ingesta 'y Medio 52 75.4 56 81.2 48 69.6 49 71.0 45 65.2 59 85.5
consumo 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 area de Administracion y
supervision son quienes mas motivados se encuentran, ya que el porcentaje
identificado en el nivel alto de Motivacién laboral y sus dimensiones es mayor al
de las otras areas, oscilando entre el 35.7% y 85.7%, mientras que en las areas
de Atencion 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 dimension desmotivacion

en las tres areas de trabajo se encuentran en el nivel medio.

44



Tabla 6

Nivel de Motivacién laboral y sus dimensiones segun la edad de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal - Tumbes
2022

Motivacion Laboral  Regulacion Externa Regulaciéri Regu-la-lcic')n Motivacion Desmotivacion
Introyectoria Identificada Intrinseca

Edad Nivel F % F % f % f % f % f %
Bajo 2 2.9 2 2.9 2 2.9 3 4.3 3 4.3 7 10.0

Del18a25 Medio 52 74.3 57 81.4 48 68.6 47 67.1 44 62.9 59 84.3

afos 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

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

De26a35 Medio 25 50.0 35 70.0 21 42.0 22 44.0 22 44.0 43 86.0

afos 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 afios presentan mayor motivacion que
aguellos trabajadores de 18 a 25 afios. Asi mismo, las dimensiones donde mayor
motivacion se reporta, y donde se observa la diferencia previamente detallada,
es en la Regulacion Introyectoria, Motivacion intrinseca y Regulacion

identificada.
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Tabla 7

Nivel de Motivacion laboral y sus dimensiones segun el sexo de los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal - Tumbes
2022

S » Regulacion Regulacion Motivacion L
Motivacion Laboral ~ Regulacién Externa . . . Desmotivacion
Introyectoria Identificada Intrinseca
Sexo Nivel f % F % f % f % f % f %
Bajo 2 3.6 2 3.6 2 3.6 4 7.1 3 54 4 7.1
) Medio 35 62.5 42 75.0 29 51.8 30 53.6 28 50.0 47 83.9
Femenino
Alto 19 33.9 12 214 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
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
Masculino
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.



En la tabla 7 se observa que las trabajadores mujeres del Hotel Royal
Decameron Punta Sal — Tumbes, presentan mayor motivacidon que los
trabajadores varones. Asi mismo, las dimensiones donde mayor motivacion se
reporta, y donde se observa la diferencia previamente detallada, es en la

Regulacion Introyectoria y Motivacion intrinseca.
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Discusion:

La motivacion laboral es una variable de gran relevancia para la investigacion
organizacional (William y Keith, 2008) y para alcanzar los objetivos
empresariales individuales y colectivos (OCDE & MTPE, 2016). En el ambito
local de Tumbes no se identificaron estudios que aborden esta variable en
entornos laborales de hoteleria, por ello se propuso como objetivo general
describir la motivacion laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron
Punta Sal —Tumbes, 2022.

Tras realizar el analisis estadistico, los resultados obtenidos permiten identificar
que la mayoria de trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal-Tumbes,
2022, presentan una motivacién laboral general de nivel medio (64.2%) y alto
(31.7%), son escasos los casos donde se identifico una motivacion laboral de
nivel bajo (4.2%); ello implica que solo 1 de cada 3 trabajadores presenta la
motivacion laboral esperada (nivel alto). Estos resultados concuerdan con la
investigacién de Manjarrez et al. (2020) donde se resalta que menos del 40% de
trabajadores de hoteleria suelen estar motivados; por su parte, Cortez (2017) se
contrapone reportando que en el Hotel Monasterio-Cusco el 63% de trabajadores

si estan motivado.

El conocer la motivacién laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron
Punta Sal - Tumbes suponen un primer acercamiento al conocimiento de la
motivacion laboral en trabajadores del rubro hotelero en Tumbes. La motivacion
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 ayudaria a fidelizarlos con la empresa y aumentar su
rendimiento laboral (Martinez 2003; Pandta et al, 2015).

Respecto a sus dimensiones, el nivel de Regulacion Externa de la motivacion
laboral, el 76.7% de trabajadores se ubican en un nivel medio, lo cual supone

que regularmente dejan influenciarse por estimulos motivaciones
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que brinde el contexto, tales como reconocimiento por parte de sus colegas o
incentivos economicos. Estos resultados son coherentes con la postulacion de
Casana y Carhuancho (2019) quienes afirman que el aspecto econdmico 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 investigacion de Samané (2021) quien concluye que alrededor
del 50% de trabajadores presenta una motivacién extrinseca, pero que esto no
deberia ser determinante si es que se busca motivar laboralmente a los

trabajadores.

En la dimension Regulacion Introyectoria se identific6 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 mayoria 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 mas del 40%
de empleados son jovenes universitarios que estudian y trabajan (Lostaunau,
2022), es decir, ven el empleo como un medio de superaciéon y su motivaciéon
viene justamente de esa perspectiva. Por su parte, en la investigacion de
Miranda (2021) se deja en claro que es comun que los empleados necesiten de

un motivante externo a ellos que luego lo interiorizan.

En la dimension Desmotivacion se identificdé 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
desmotivacion 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 intervencién individual (para aquellos de desmotivacién en nivel

alto).
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Por otro lado, los niveles de desmotivacién 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 Fernandez (2018) quien afirma que la desmotivacion es uno de
los problemas mas urgentes para las empresas modernas hoy en dia, es
necesario que los trabajadores estén motivados para que se involucren mas en

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

En la dimension Motivacién Intrinseca se identificé que el 55% de trabajadores
que ubican en el nivel medio y el 40% en el nivel alto. Esto supone que la mayoria
de trabajadores sienten un gusto por las actividades que realizan en el trabajo,
les genera satisfaccion y les parecen interesantes. Estos resultados coinciden
con la investigacion de Samamé (2021) quien dio como resultado que mas del
50% de los trabajadores suelen estar motivados por motivos intrinsecos. Asi
mismo, Miranda (2018) dio a conocer que cuando trabajas en algo que a ti te

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

Mientras que en la dimension Regulacién Identificada se identifico que el 57.5%
se ubica en el nivel medio de Regulacion identificada y el 37.5% en el nivel alto.
Lo cual implica que la mayoria de trabajadores tienen entre sus valores
personales la responsabilidad, es esfuerzo y amor hacia el trabajo, ya que esta
dimensién asume que la persona se motiva debido a sus principios y valores

para con la actividad laboral.

Basados en la teoria de la Autodeterminacion, los resultados encontrados son
coherentes, ya que se reporta un 5.8% de nivel alto en desmotivacion, un 20%
en nivel alto de Regulacion Externa y un 40% en nivel alto de Motivacion
Intrinseca, evidenciando el supuesto tedrico de la motivacion como un continuo,
ya que resulta légico que mientras mayor sea la motivacion intrinseca menor
sera la extrinseca (Vandenabeele, 2007), caracteristica 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 motivacion en los trabajadores y tampoco se pretende hacer ello en este
analisis de discusion, basados en la teoria de la Autodeterminacién se procedera
a explicar las posibles razones del porqué existe mayor motivacion intrinseca
que extrinseca en los trabajadores del Hotel Royal Decameron Punta Sal —

Tumbes.

La primera posible causa de la elevada motivacion intrinseca responde a la
perspectiva organismica de la naturaleza humana y la motivacién, misma
perspectiva en la que se sustenta la teoria de la autodeterminacion, donde se
explica que las personas estan inherentemente motivadas a realizar diversas
actividades propias de su desarrollo integral como ser humano, pero son los
factores ambientales los que afectan esta motivacién, 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
motivara al trabajador (regulacion externa), pero si a ello se le agregan
estrategias donde el trabajador logre satisfacer sus necesidades psicoldgicas
(Andrews, 2016), habra mas probabilidades de internalizar objetivos y tareas
laborales, convirtiéndolo en una motivacion de regulacion interna (Sheldon et al.,
2003).

Los resultados obtenidos del objetivo general también se discutiran con la teoria
de la Expectativa. Desde este modelo teérico 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
dedicacion que ponen en su actividad laboral desempefiada, lo cual los esta
motivando tanto a nivel intrinseco como extrinseco (Johari y Jha, 2020). Desde
la teoria de la Expectativa se puede enfatizar que el porcentaje de motivacion

Alto aumentara cuando se logre individualizar y personalizar las recompensas
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gue se le dé a los trabajadores por su labor realizada, esta accion es de gran
relevancia ya que el trabajador atribuye el valor de la recompensa a
caracteristicas subjetivas personales, es decir, por ejemplo, un bono econémico

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

Asi mismo, en este modelo teorico, 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 explicitos.

Respecto al primer objetivo especifico, se reportd que el area de Administracion
y supervisidon son quienes mas motivados se encuentran, seguido del area de
Atencidén y cuidado del cliente, mientras que el area menos motivada es la de

Ingesta y consumo.

Desde el punto de vista tedérico de la Autodeterminacion, estos resultados
implican que los trabajadores del area Administracion y supervision identifican su
trabajo como de mayor valor e importancia (Deci et al., 2017), por lo que
muestran mejores cualidades de motivacion laboral a comparacion de las demas
areas. Sin embargo, al tratarse del analisis de las areas de trabajo, es necesario
reconocer el papel determinante que tiene Recursos Humanos; respecto a ello
la teoria de la Autodeterminacion explica que una mayor satisfaccion de las
necesidades puede provenir del clima gerencial, el diseio del trabajo y
estrategias de compensacion bien disefiadas, ademas de estar influenciada por
la misién percibida de la empresa y como Recursos Humanos gestione la

dinamica laboral (Rigby y Ryan, 2018).

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

Yuping (2018) explica que cada area de trabajo se estimula de diferente manera,
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cargos como los de administracion y supervisidn son actividades socialmente
reconocidas, valoradas y bien remuneradas, lo cual concuerda con el patron de
motivacion de los altos cargos. Por su parte, puestos enfocados en la mano de
obra, como la de cocina (area de ingesta y consumo), si bien no suelen requerir
de un reconocimiento social para motivarse, es indispensable los incentivos
economicos (Manjarrez et al., 2020), aspecto que no suele darse en este tipo de
actividades, ya que areas enfocadas en la produccién o que no tengan contacto
directo con los clientes suelen estar descuidadas y son consideradas como mano
de obra facil de remplazar, lo cual limita que se les motive con algun incentivo,

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

El primer objetivo especifico también sera discutido desde la teoria de la
Expectativa. Desde esta teoria complementaria se puede expresar que, el area
de trabajo con mayor motivacion es la que mas recompensas recibe por su
trabajo, tanto en recompensas tangibles e intangibles; segun los resultados de

la investigacion esta area es la de Administracion y supervision.

Segun la propuesta de Lee (2019), los trabajos que ser perciban como mas
dificiles de realizar son aquellos que mas 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 mas
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 si mismo, el dominio en softwares, etc., por ende, el contador
recibira mas recompensas que el cocinero y el seguridad a pesar que los tres
cumplan un excelente trabajo. Este principio explica el porqué en el area de
Admiracion y supervision se encuentran mas motivados que en las demas areas,
ya que son quienes mas recompensas reciben por su labor debido a que su labor

se percibe como mas compleja o importante.
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El segundo objetivo especifico reportd que los trabajadores con edades de 26 a
35 anos presentan mayor motivacion que aquellos trabajadores de 18 a 25 afnos.
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 motivacién laboral, afirmando que a mayor edad existira mayor
motivacion; por su parte, Flores et al., (2022) aclaran que, si bien puede existir
diferencias en la motivacion segun la edad, es necesario considerar otras
variables como el rubro profesional, ya que, por ejemplo, en carreras como

educacion la motivacion surge principalmente de la vocacion de servicio.

Indistintamente de los resultados encontrados en estudios previos, que pueden
0 no coincidir con la presente investigacion, lo que es innegable es que las
razones por las cuales el trabajador se motiva varian segun la edad (Némeckova,
2017), ya que normalmente en cada etapa del desarrollo humano se tiene
diferentes necesidades por satisfacer, por ello, es necesario entender que la
motivaciéon 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 teoria de la Autodeterminacion, ya que
evidencia que, para los trabajadores de 26 a 35 afos de edad, las condiciones
laborales del Hotel Royal Decameron Punta Sal —Tumbes logran satisfacer de
mejor manera sus necesidades psicologicas de competencia, autonomia y
relacion; sin embargo, de cambiarse el sistema de trabajo y recompensas, el

resultado encontrado podria variar (Andrews, 2016).

El segundo objetivo especifico también sera discutido desde la teoria de la
Expectativa. Desde esta teoria complementaria, y segun 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 mas
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motivados debido a que su experiencia laboral les permite dominar de mejor
manera su trabajo, tener un mayor desempefio y, por ende, recibir mas
recompensas producto de ello. Existen otros factores a nivel de grupo, donde se
incluye la comunicacion y relaciéon laboral entre compafieros, 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 ultimo objetivo especifico se identificd que las trabajadores mujeres
presentan mayor motivacion que los trabajadores varones. Los estudios previos
reportaron diversos resultados, ya sea que no existe diferencia segun el sexo
(Huapaya y Elorreaga, 2019), que los hombres estan mas motivados (Conde,
2019) o que las mujeres estan mas motivadas (Medina y Ruiz, 2021). Frente a
ello, es necesario precisar que la actividad laboral brinda un sentido de
realizacion personal (Deroncele et al.,, 2021) y, aunque normalmente suele
adoptar un significado mas 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 mas beneficios que los hombres, no por un tema de
preferencia, sino por equidad. Ellas se enfrentan a otras situaciones que
normalmente, en nuestro pais, los hombres no; por ejemplo, el embarazo y
crianza de los hijos. Por ello, solemos ser mas flexibles con los horarios,
inasistencias o alguna peticién particular que ellas puedan realizar, ya que

entendemos sus necesidades” (Lostaunau, 2022).

Por ende, es coherente que esta situacion laboral genere una mayor motivacion

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 podria generar problemas
internos por una supuesta preferencia, “hasta la fecha no hemos tenido quejas
de ningun trabajador hombre, y es una politica insertada ya hace mas de un afo,
por lo que confiamos que nuestro plantel laboral es empatico con ello”
(Lostaunau, 2022).

El tercer objetivo especifico también sera discutido desde la teoria de la
Expectativa. Desde esta teoria complementaria segun la propuesta de Lee
(2019), las trabajadoras mujeres presentarian mayor motivacion laboral que los
trabajadores hombres, ya que cuentan con mayor Justicia procesal. Es decir, los
procesos, pasos 0 requisitos que las trabajadoras mujeres deben poseer para
poder recibir alguna recompensa o beneficio son mucho mas facil de conseguir
gue para los trabajadores hombres. Ejemplo de ello basta leer dos parrafos atras
para identificar lo que el jefe de recursos humanos del Hotel Royal Decameron
Punta Sal — Tumbes dijo al respecto, aunque para efectos practicos se vuelve a
enfatizar “Las mujeres tienen mas beneficios que los hombres (...) con ellas

solemos ser mas flexibles” Lostaunau, 2022.

En palabras del jefe de recursos humanos del Hotel Royal Decameron Punta Sal
— Tumbes, si bien “no hemos tenido quejas de ningun trabajador hombre”, si se
puede evidenciar que los trabajadores hombres al tener menor Justicia procesal,
estos estan un poco menos motivados que las trabajadoras mujeres, lo cual es

coherente con lo que la teoria de la Expectativa propone.

Tras culminar la investigacion, 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 motivacion laboral del rubro hotelero en
Tumbes. Asi mismo, es necesario implementar otras metodologias de analisis de
datos, como el Modelamiento de Ecuaciones Estructurales (SEM) para explicar
las causantes de la motivacion laboral; basados en la teoria del al

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

Necesidades psicoldgicas basicas y Locus de control.

Finalmente, y para concluir la discusion de la investigacion, la principal limitacion
identificada fue la inclusion de un solo hotel, por lo que una muestra de mas
hoteles es necesaria para conocer de mejor forma el comportamiento de la
variable. A pesar de ello, la investigacion siguio los aspectos metodologicos
necesarios y presenta un solido marco teorico para asegurar que los resultados

reportados sean validos y confiables.

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

1. La motivacion laboral de los trabajadores del Hotel Royal Decameron
Punta Sal — Tumbes, reporté que el mayor porcentaje se ubica en el nivel
medio, seguido de un nivel alto y una minoria bastante restringida en el
nivel bajo. Respecto a las dimensiones Regulacién emocional, Regulacion
introyectoria, Motivacion Intrinseca y Regulacion identificada coinciden en
que la mayoria de los trabajadores se ubican en el nivel medio y alto,
mientras que en la dimension Desmotivacion, los trabajadores se ubican

en el nivel medio y bajo.

2. Existe mayor motivacion en el area de trabajo Administracion y
supervision, seguido del area Atencion y cuidado del cliente. Mientras en
el area Ingesta y consumo es donde los trabajadores menos motivados

se encuentran.

3. Tanto en el grupo etario de 18 a 25 afios y de 26 a 35 afios, la motivaciéon
suele ubicarse en el nivel medio y alto. Aunque, es en el segundo grupo

de 26 a 35 afios donde mayor motivacion se reporta.
4. Hombres y mujeres estilan ubicarse en un nivel medio y alto de

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

mayor motivacion se reporta.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al area de Recursos Humanos (subarea de formacion y capacitacion del

4.

personal). Brindar capacitaciones a los trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal - Tumbes en el area de Atencién y cuidado del
cliente y el area de Ingesta y consumo, donde se resalte la importancia de
su labor y cOmo su respectiva area contribuye activamente al

cumplimiento de objetivos y desarrollo de la empresa.

Realizar un diagndstico organizacional en el Hotel Royal Decameron
Punta Sal - Tumbes, con la finalidad de identificar las necesidades
psicolégicas que tengan los trabajadores en cada area laboral a la que
pertenecen. Asi mismo, identificar aquellos trabajadores que se
encuentran desmotivados y detectar si el problema se debe a factores
laborales o clinicos y brindarles un abordaje individual (ello lo realizara el

area de Recursos Humanos, subéarea de evaluacion del desempefio).

Personalizar el sistema de incentivos laborales, con el fin de satisfacer las
necesidades de los trabajadores y se sientan mas motivados e
importantes para la empresa (ello lo realizar4 el area de Recursos
Humanos, subarea de compensacion y beneficios).

A los investigadores, considerar en futuras investigaciones una muestra
mayor que incluya mas hoteles de la region, con el fin de poder tener un
mayor alcance en la generalizacion de resultados. Asi mismo, incluir otras
metodologias de analisis de datos como la comparacion de medias
basada en estadistica inferencial y el Modelamiento de Ecuaciones

Estructurales.
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VIlIl.  ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
. POBLACION Y
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE | INSTRUMENTO METODOLOGIA
MUESTRA
Problema general Objetivo general
,Cudl es el nivel de la |Determinar el nivel de Ila
motivacion laboral y sus |motivacion laboral y  sus
i i i i i La poblacion es de
dimensiones en los |dimensiones en los trabajadores La investigacion es 20 rabaing
i ] o rabajadores,
trabajadores del Hotel Royal |del Hotel Royal Decameron Punta de tipo descriptiva vl 2015)
- - alderrama ,
Decameron Punta Sal Sal -Tumbes 2022. simple, este tipo de o t
5 ) menciond: Representa
Tumbes 20227 “Escala de | estudio lo que hace )
Problema Especificos Objetivos Especificos Motivacion es describir las un  subconjunto  del
L ) universo o el todo.
Motivacién | Laboral R-MAWS | propiedades, las
¢ Cudl es el nivel de motivacién |Identificar el nivel de motivacion _ - La muestra fue censal
Laboral realizado por | caracteristicas vy

laboral y sus dimensiones en los

trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal -Tumbes

2022, segun areas de trabajo?

¢, Cuadl es el nivel de motivaciéon
laboral y sus dimensiones en los
Hotel

trabajadores del Royal

Decameron Punta Sal -Tumbes

laboral y sus dimensiones en los

trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal -Tumbes

2022, segun areas de trabajo.

Identificar el nivel de motivacion
laboral y sus dimensiones en los
Hotel

trabajadores del Royal

Decameron Punta Sal -Tumbes

Gagné, et al
(2010)”

los perfiles con una

sola variable
(Hernandez,
Fernandez y

Baptista, 2014).

porque utiliza a toda la
poblacibn en  un
intento por
comprender las
opiniones de todos los

trabajadores.
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2022, segun edad?

¢ Cuadl es el nivel de motivacion
laboral y sus dimensiones en los
trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal -Tumbes

2022, seglin sexo?

2022, segun edad.

Identificar el nivel de motivacion
laboral y sus dimensiones en los
trabajadores del Hotel Royal
Decameron Punta Sal -Tumbes

2022, seglin sexo.

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variable

Variable de Definicion Definicion . . - Escala de
; X Dimensiones e indicadores L
estudio conceptual operacional medicion
Desmotivacion:
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
Es el deseo de Regulacion exterior:
3: Para obtener la aprobacion de otras personas (porejemplo, mis superiores, los
poner mucho compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc. 1: Totalmente de
esfuerzo en 8: Porgue otras personas me van a ofrecer mas seguridaden el trabajo, sélo si pongo el '
bieti La variable sera | suficiente esfuerzo en mi trabajo. desacuerdo
objetivos . _ 9: Para evitar que otras personas me critiquen (porejemplo, mis superiores, los )
organizacionales medida mediante | compafieros del Trabajo, la familia, los clientes, etc. _ _ _ 2: En desacuerdo
la Escala de 10: Porque otras personas me van a respetar mas (porejemplo, mis superiores, los | 3: Levemente
especificos, L compafieros del Trabajo, la familia, los clientes, etc.
Motivacion condicionado a la motivacion en el | 14: Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente Esfuerzo.” desacuerdo
Laboral Trabajo R-Maws 17: Porque otras personas me van a compensar financieramente, sé6lo si pongo el | 4: Ni de acuerdo

capacidad de
satisfacer ciertas
necesidades
individuales
(Chiavenato,
2007).

elaborado por el
Gagné et al.
(2010).

suficiente esfuerzo en miTrabajo

Regulacion Introyectoria

1: Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
5: Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

7: Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

19: Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

Regulacion 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 mi.

Motivacion intrinseca

6: Porque me divierto haciendo mi trabajo

12: Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
13: Porgue lo que hago en mi trabajo es emocionante.

ni endesacuerdo
5: Levemente de
acuerdo

6: De acuerdo

7: Totalmente de

acuerdo
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Anexo 3: Instrumento de la escala de Motivacién Laboral R- Maws

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL-R-
MAWS

El cuestionario Escala de Motivacidn Laboral- R-Maws esta dirigido por la estudiante del 1X
ciclo de la escuela profesional de psicologia de la Universidad Nacional de Tumbes, el cual
tiene como objetivo determinar el nivel de motivacion de los trabajadores del hotel Royal
Decamerdn de Punta Sal

NOTA: Todas las respuestas seran usadas Unicamente para fines educativos.

Datos Personales

*»4

Descripcién (opcional)

Sexo *

Femenino

Masculino

Prefiero no especificar

Edad *

Texto de respuesta breve

Tiempo de servicio en |z institucion *

Menos de 3 meses
Menos de 3 meses a 1 afio

Mas de 1 afio

Area donde trabaja dentro del hotel *

Contabilidad

Almacén

Costos y compras
Recepcidn

Coordinador de actividades
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Control de calidad
Alimentos y bebidas
cocina

Ama de llaves
Mantenimiento

Seguridad

Grado de instruccion *

Primaria
Secundaria
Técnico

Universitario

Instrucciones ¥ :

Los 19 enunciados que aparecen en |a siguiente escala se orientan a conocer las razones por las que usted se
desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de ellos, por favor indique en qué medida el enunciado
corresponde actualmente a una de |as razones por las que usted esta haciendo su trabajo. Marque la
respuesta de su seleccion, trate de contestar sin consultarle a otra persona y de acuerdo al enunciado que
mejor lo describa. Recuerde que no existe respuestas correctas o incorrectas.

¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO?

De acuerdo a esta interrogante tiene que responder todas las preguntas que se presentan en el cuestionario

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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2. Me esfuerzo poco, porque considero que este trabajo no vale la pena. *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros *
del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

4, Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales. *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerde ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

6. Porque me gusta lo que hago en mi trabajo *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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8. Porgue ofras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, sélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los compafieros
del trabajo, la familia, los clientes, etc.)

1. Totalmente en 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

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, efc.)

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en el trabajo *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante (me genera ganas de aprender mas
sobre ello)

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

13. Porque mi trabajo me llena de satisfaccion *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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14. Porque de esa manera aseguro mi puesto laboral *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

15. Me esfuerzo poco, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en este trabajo. *

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

16. Me esfuerzo poco, ya que no le encuentro sentido a mi trabajo. ™

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Levemente en desacuerdo

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo

6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo
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17. Porque ofras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente  *

esfuerzo en mi trabajo.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Levemente en desacuerdo
4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo
6. De acuerdo
7. Totalmente de acuerdo
18. Porque este trabajo significa mucho para mi.*
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Levemente en desacuerdo
4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo
6. De acuerdo
7. Totalmente de acuerdo

19. Porgue si no sentiria vergiienza de mi mismo. *
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Levemente en desacuerdo
4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Levemente de acuerdo
6. De acuerdo

7. Totalmente de acuerdo

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo 4: Fichatécnica del instrumento

Nombre: Escala de motivacion en el trabajo R-Maws
Autor: Gagné|et. al (2010)
Adaptacion: En el 2013 por Karla Gastanaduy
'Administracion: Colectiva o individual
Duracién: DE 10 a 15 minutos aproximadamente
Aplicacion: Mayores de edad y adultos

Saber los niveles de motivacion intrinseca y

Objetivo: extrinseca.

Esta prueba consta de 19 items y mide 5 dimensiones:
La primera dimension es la desmotivacion y sus (tems
de medicion son el item 2, 15 y 16, la segunda
dimension es la regulacion externa y sus items de
medicion seran el tem 3, 8, 9, 10, 17. La tercera

Estructura y descripcion:  dimension tiene que ver con la regulacion introyectada
y sus tems de medicion seran el 1, 5, 7, 18. La
Regulacion identificada es la cuarta dimension que
tiene a cargo los items 4, 11 y 18. La motivaciéon
intrinseca es la Gitima dimension y esta la componen
los ltems 6,12 y 13. Ademas cada item tiene 7
opciones de respuesta y la calificacion es de 1 y 7
puntos, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 de
acuerdo

Validez: Se comprobd la validez del instrumento, partiendo de
la propuesta original de los autores, analizando la
relacion entre los antecedentes y las consecuencias de
la motivacion

Con relacidén al instrumento en version latina, se
. demostré una confiabilidad de 0.78 para la sub-escala
Confiabilidad: regulacion externa; 0.75 para la sub-escala regulacion
introyectada; 0.73 para la sub-escala regulacion
identificada; 0.80 para la sub-escala motivacion
intrinseca, y 0.88 para la sub-escala desmotivaciéon o

a-motivacién

Fuente: Gatné et. al (2010)
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Anexo 5: Proceso de validez y confiabilidad (Prueba piloto y juicio de

expertos)

Prueba piloto de la Escala de Motivaciéon Laboral

Escala a N° items Interpretacion
Motivacion Laboral .783 19 a adecuada
Desmotivacion .766 3 a adecuada
Regulacion externa 791 6 a adecuada
Regulacion introyectoria .862 4 a adecuada
Regulacion identificada 781 3 a adecuada
Regulacion intrinseca 712 3 a adecuada

Validez basada en el contenido

item Claridad  Coherencia Relevancia Interpretacién
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
it1l 1.00 1.00 1.00 Valido
it12 1.00 0.93 0.93 Valido
it13 0.80 0.87 0.87 Valido
itl4 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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Validacion por criterio de Jueces

Juez experto: Natalie Alexandra Tueros Jara

1. DATOS DE ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS

Nombre de la Prueba:

Autor:

Procedencia:

Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacidn:

Descripcion:

Escala de motivacion laboral R-MAWS
Gagné et. al (2010)

Espafa (Europa).

Individual o colectiva

Entre 10 minutos a 15 minutos
Trabajadores

Esta prueba consta de 19 items y mide 5 dimensiones: La
primera dimension es la desmotivacidn y sus items de medicion
son el item 2, 15y 16, la segunda dimension es la regulacion
externa y sus items de medicion seran el item 3, 8,9, 10, 17. La
tercera dimension tiene que ver con la regulacion introyectada
y sus items de medicion serdn el 1, 5, 7, 19. La Regulacidn
identificada es la cuarta dimension gue tiene a cargo los items
4, 11 y 18. La motivacion intrinseca es la Gltima dimensian y
esta la componen los items 6,12 y 13. Ademas cada item tiene
7 opciones de respuesta y |a calificacion es de 1y 7 puntos,

siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 de acuerdo
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2. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA

Sub escala

(dimensiones )

Definicion

Escalade
Motivacidn
Labaoral
R-MAWS

Desmotivacion

Regulacién Externa

Regulacidn
Introyectada

Regulacidn

identificada

Maotivacdn

intrinseca

Cuando se habla de a-motivacién se refiere a la
escasez de motivacidn, no existe una clara idea de
donde direccionar el comportamiento muchos
menos le encuentra sentido del porgue realizar una
conducta o poner esfuerzo en ella.

Desligada de los factores innatos, este tipo de
regulacidn es promaovida por el medio externo en
base a lo que se obtendria si realizard bien una
conducta.

Existe la posibilidad de tener control sobre lo que
se estd ejecutando, ademds, de estar ligada a los
factores medicambientales, este tipo de
motivacién hace que la persona actie con la
finalidad de obtener una recompensa o de evitar un
castigo.

Este tipo de motivacién indica como una persana
ha integrada sus principios y valores, el realizar una
accién le da un significado proplo y la acepta como
tal.

Su caracteristica principal es el valor personal v la
autonomia gue la persona pone al momento de
realizar una accidn entonces se produce un efecto

de satisfaccidn y goce por lo que estd realizando.

85



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Escala de Motivacion
Laboral R-MAWS. La evaluacion de dicho instrumento es de gran relevancia para lograr que su

contenido sea representativo de la variable y, que los resultados obtenidas a partir de este, sean

utilizados eficientemente.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Natalie Alexandra Tueros Jara

Grado profesional: Licenciatura { X ) Maestria ( ) Doctorado ([ )
Area de Formacién # (Clinica | ) Educativa [
académica: s Social [ ) Organizacional | X )

Areas de experienca Reclutamiento y seleccidn de personal, recursos humanos

profesional:
Institucidon donde labora: Galden Investmet

Tiempo de experiencia 4 afos
profesional en el drea:

Experiencia en
Investigacion Psicomeétrica

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

b. Validar el contenido del instrumento psicométrico.
¢. Juzgar la pertinencia y relevancia de los reactivos disefiados por el autor (a).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Escala de motivacidn laboral R-MAWS. De acuerdo con
lo= siguientes indicadores califique cada uno de los tems seglin corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1 Mo
. cmple con o El item no es claro.
criterio
CLARIDWALD El item reguiere bastantes modificacones o una
3 Baio Hivel madificacidn muy grande en &l uso de las palabras de
£l fern ge comprends = Cigo K acuerdo con su significada o por la ordenacidn de las
Facibmante, i dedir, su )
TS
sintdctica y semantica
san adecuadas, 1. Moderad rivel & requiere una |.'n|:||i'|'||:a!:i|5|1 muy especifica de
algunas de los términas del item.
4. Ala nivel El item &g clarg, tene semantica y sintaxis adecuada.
1 Totalmente N
desacuerde  (no cumple  Elitem no tiene relacidn ldgica con b dimensidn.
con &l criteria)
COHERENCIA

El item tiene relacidn
logica con la dimensidn
o indicador oue edtd
midienda.

RELEVARCIA

El itemn &5 esencal o
importante, e dedr
dhabe ger incluido.

2. Desscuerdo (bajo nivel
de acuerda )

3. Afuerdo
nived]

|maderada

4 Totalmente ]
Aouerda [alto nivel)

1 Mo comple con el

criterio

2. Bajo Nivel

1. Moderada nivel

4. o nivel

El itern tiene una relacidn tangencdial flejana con la
dimengidn.

El item tiene wna relacion moderada con la dimensidn

que s sk midiendo.

El item se encwentra estd relacionado con la dimensidn
que estd midiendo.

El item puede ser eliminada sin que & vea afectada la
medicidn de la dimengidn.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo bo que mide éste.

El item &5 relativamente importante.

El iterm &4 muy relesvante y debe ser incluida.

Leer con detenimients los items y collficar en wng esomle de 1 o 4 su walorackdn, asf como
solicitarnos brinde sus ohsenvaciones que considere perfinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensidn: Regulacidn externa

Definicidn de la Dimensidn: Desligada de los factores innatos, este tipo de regulacidén es

promovida por el medio externo en base a [ que se pbtendria sl realizara bien una conducta.

N ftem original flem Claridad | Coherenda | Relevancia MHEIDTII
adaptado Recomendaciones
E | Para abbener la
aprobacidn de otras e
personas [por ejemplo, R
mis  superiores, los item 4 E| 3
O P e o ded -
trabajo, la familia, los ariginal
clientes, stc].
8 Porque otras personas
me wan 8 ofrecer mis | Se
seguridad en el trabajo, | mantiens 1 1 4
il s pongo el | fem
suficiente esfwerzo en | original
i trabajo.
g Para evitar gue obras
personas me critiguen e
ipar ejemplo,  mis R
superiores, los item 4 4 4
T pufiesr ok del -
trabajo, la familia, los ariginal
clientes, stc].
10 | Porque otras personas
Mme wan a respetar mas
ipar ejemplo,  mis Se .
superiores, los qu;tlmz 4 4 4
LT P T O del oviginal
trabaja, la familia, los
clientes, et ).
14 Porgue
Porque me arriesgo 2 de &5
perder mi trabajo 4 no ::;:::I 1 1 4
ponga &l suficiente i
esfusrag. —
labaral
17 | Porque otras personas %o
ME wan & Compensar .
financieramente, 56k 5 ;::t-m 4 4 4
ponga &l suficiente aniginal

esfuerza en mi trabajo.
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segunda dimensidn: Regulackdn introyectada

Definicidn de la Dirmensidn: Existe la posibilidad de tener control sobre lo que se estd ejecutandao,
ademads, de estar ligada a los factores medioambientales, este tipo de motivacidn hace que la
persona actie con la finalidad de abtener una recompensa o de evitar un castigo.

N ftem ariginal item adaptado | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1 Porque  tEngo S mantiene |4 i
gue probarme | iem orginal
& mi  misma 4
gue yo puedo
hacerks
5 Porque me | Se mantiene |4 4 4
hace  sentir | ibem orginal
orgullesn  de
mi memo
7 Porque s no S mantiene |4 4 i
me sentinia itern ariginal
mal respecto &
mi mismao.
19 | Porgue % no S mantiene |4 4 i
sentiria itern original
verglbenza de
mi mismao.

L]

Tercera dimensidn: Desmotivacidn

Definicidn de la Dimensidn: Cuando se habla de a-motivackdn se refiere a la escasez de
rotivacidn, no exste una clara Idea de donde direcchonar el comportarmiente muechos menos |e
encuentra sentido del porque realizar una conducta o poner esfuerzo en ella.

item original

ftern adaptado

Claridad

Coherencia

Relevanci

Observacionesf
Recomendacionies

Me esfuerm poed,
pOrquE no e
gue valga la pena
pifarzarse en este
trabajo

b psfuerza poca,
porgue  considero
gue este trabajo mo
wale la pena.

16

Mo &, por qué
hago este trabaja,

puesio gue no le
erncsentng sertido.

e esfuerzo pooa,
¥ gue no e
Encuentro sertida a
mi trabajo.

15

Mo me  esfusrza,
porque Siento que
estoy malgastanda
mi tiempa en el
trabajo.

e esfuerzo poco,
porgue sierto que
estoy malgastando
mi tiempo en este

trishiaijo.
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Cuarta dirmensidn: Motivacidn intrinsaeca

Definicidn de la Dimensidn: Su caracteristica principal es el valor personal y la autonomia que la
persana pone a2l momento de realizar una accidn entonces se produce un efecto de satisfaccdn
y Boce por lo que estd realizando.

L Obse=rvaciones
item original item adaptado Claridad | Coherendia |Relevancia |/
Recomendacio
nes
1z Porque el trabajo |4 4
Parge el | gue llevo a cabo &g
trabajo gue | inberesante [me 4
lleva a cabo es | genera  ganas  de
interesante. aprender mds sobre
ella)
13 |Porgue la A= Parque mi trabajo 4 4 4
hagn  en mi
. me llena de
trabajo [
satifaccidn
ErnoCionante.
& Pa 4 4 4
e e Parque me gusta o
dirierto h
hacienda  mi | Gu® hago en mi
. trabajo
trabajo.
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Quinta dirmensidn: Regulacidn identificada

Definkcidn de la Dimensibn: Este tipo de motivacion Indica como wuna persona ha integrado sus
principéos v valores, el realizar una aocidn le da un significado propio y la acepta comao tal.

" " Observaciones/
; Em
Item original tlaridad | Coherencia | Relevancia | Recomendacio

adaptado
nes

4 Porque el paner | Se mantiene |4 4
esfusrza en este | ibemn original 4
trabaje va n mis
vakares perionales.

11 | Porque vo | S& mantiene |4 4 4
personalments ibern original
considéro  que  es
importante paner
esfuerza en el trabajo

1B |Porque el paner | Porgueeste |4 4 4
esfuerza en este | trabajo
trabajo tiene  un | significa
sgnificada  perional | mucha para
para mi. il

Las respuestas para cada tam son las siguientes:
Mid
Totalmente e Totalment
o En Levernant= acuerda ni Lewirmande D& "
deistusndo desacuerdo B de scusrda | acusrdo =
desacuerdo acuerda
desacuerdn
| 2 3 4 5 B 7
VALORACION DEL PRESENTE INSTRUMENTO:
PAury alto Allto Medis Bajo
L. Natabe
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Juez experto: Maria Alejandra Barrezueta Herrera

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionzdo para evaluar el Instrurnento: Escala de Motivacidn
Laboral R-MAWS. La evaluachon de dicho instrumento es de gran relevancia para lograr que su
contenido sea reprasentativo de la varable y, gue los resultados obtenidaos a partic de &ste, s8an

utilizados eficientemente.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

MNambre del jues:

Grado profesional:

Area  de  Formacién
sead dnvica:

Areas de  experiencia
profesional:

Instituckon donde labora:

Tiempo de experiencia
profesional en el dreas
Experiencia en Investigackin
Psicométrica :

Marfa Alejandra Barrezuata Herrera

Licenciatwra | X} Mlaestria [ | Doctorado | )

& Clinica | x)
& Social [ )

Educativa [ )
Organizacional [ X |

Psicologia organizacional, reclutariento y seleccién de
personalf Psicologla clinica.
Golden Investment.

5 afvos

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido del instrumento psicométrico.

b. Juzgar la pertinencia y relevancia de los reactivos disefiados por el autor {a).

92



DIMENSIOMES DEL INSTREUMENTC:

# Primera dimensibn: Regulacidn externa

Cefinicidn de la Dimensidn: Desligada de los factores innatos, este tipo de regulackdn es
promovida por el medio externo en base a lo gue se obtendria =i realizard bien una conducta.

LD . ftem ) . |Relevanci | Observaciones /
item original adagtada Claridad | Coherencia 2 " ndaciones
i |Para obtener a
aprobacién de otras
i ko
persanas [par ejempla, Se mantiens
mis Superiores, los @ winal 4 4 3
tampaneras del e angina
trabajo, la familia, los
cliantas, ate ).
B |Porgue ofras personas
mee wan a ofrecer mas
seguridad B el | Se mantiene 3 4 "
trabajo, sdlo i pongo | itern original
&l wficiente esfuerzo
&n imi trabajo.
% |Para ewitar que oiras
personas me critiguen
T .
{por .i:_|I!'I'I'||:| o, mis S mantiene
Superiones, hos item original |2 4 4
tampanseras del e
trabajo, la familia, los
cliembes, ate ).
10 | Porgue ofras personas
et Wil & respetar mas
{por  ejempla, mis .
superiones, bos :': m-zmlur:: 4 4 4
tampanseras del e angina
trabajo, la familia, los
cliembes, ate ).
14 Porque  de
Pargue me arriesgo a
. e i ITEAMETA
perder mi trabajo si no .
. peegura mi |4 4 4
pange & suficiente
et
esfuero.
aboral
17 | Porgue otras personas
e V3N 8 COMPEnSI | . o e
financeramentse, sdlo 4 3

si pongo &l suficients=
egfuerzo en mi trabajo.

itern original
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¢ Segunda dimensidn: Regulackdn introyectada

Definicion de la Dimensidn: Existe la posibillidad de tener control sobre bo que se estd ejecutanda,
ademds, de estar ligada a los factores medicamientales, este tipo de motivacidn hace que la

persona actde con la finzlidad de obtener una recompensa o de ewitar un castigo.

W* - . . . | Observaciones/
[tem original Ilzm adaptadoe | Claridad | Coherencia |Relevanca | o
1 |Pargue  tengo | $e mantiene (3 E|
gue prabarme a | item original 4
i MiSmd que yo
pueda hacerlo
5 |Pargue me hace | e mantiene (3 4 4
sentir  argullata | ibem original
de mi misma
7 |Porgue s no me | 5& mantiene |3 4 4
sentiria mal | item original
respectad & mi
i,
19 |Pargue =i mo | 52 mantiene |3 4 4
sentiria itemn original
vergienza de mi
i,

¢ Tercera dimensiona: Desmotivacidn

Definicidn de la Dimensidn: Cuando se habla de a-motivacion se refiere a la escasez de
rmotivacidn, no exdste una clara idea de donde direccionar el comportamiente muchos menos le
encuentra sentido del porque realizar una conducta o poner esfuerzo en ella.

Ll Observaciones,

ftern original L:cmldlpudn Claridad |Coherencia | Relevancia Re ndaciones

2 |Me wiferoa e esfusrzo| 4 q
pood, porque no poco,  porgue
cred gue wvalga |a ponsidens gque 4
pena  esforzarse pste trabajo no
en et trabajo  ale la pena.

16 |Mo =&, por qué q 4 4
ol esfusrm
haga este

trabajo, puesta poca, ¥ Que na
B emtuenira
que I

ntida a mi
Encuentro rabsajo.
sentida.
15 |Mo me esfuerzo, pde esfuerm| 3 4 q
porgue  Sienta 0,  porgue
que estoy Eeenta que asoy
malgaitanda mi malgastando  mi
tiempa en el fiempo en este
trabajo. rabajo.
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Cuarta dimensidn: Motivacitn intrinseca

Definicidn de la Dirmensibn: Su caracteristica principal s el valor personal y la autonomia que ka
persona pone al momento de realizar una aocidn entonces se produce un efecto de satisfacchan
¥ Boce por lo que estd realizando.

M* . . . . | observadiones

iit 1 tem ad do Claridad | Coh Relew

em origina m adapta erencia o
1% rojue &l trabajo que | 4 4

Porque el Jlesa a cabo  es

trabajo que  jnteresanbe e

4
llews a cabo es penera  ganas  de
interesante. prender més sobre
la)

13 |P I 3 4 4

h:-rque E: q:: rgue mi trabajo

" E:' & llena de

re a_!-: = tisEaccain

Emacionants.
& F'!:-l:que me S — 4 4 4

dhderto ue hago &n mi

haciendo mi .

) rabajo
trabaija.

Quinta dirmensidn: Regulacidn identificada

Definicidn de la Dimensitn: Este tipo de motivacidn indica como una persena ha integrado sus
principdos v valores, el realizar una accidn le da un significado proplo y 12 acepta como tal.

N

ite:m original

item adaptado

Claridad

Coherencia

Observaciones)
Recomendaciones

Pargque & paner
esfuerzo en
este trabajo va
ton mis valores
perionales.

Se mantiens
item original

11

Pargue o
personalmente
tonsideras  que
B4 impartante
poner esfiserng
en &l trabajo

Se mantiens
item original

18

Porgue & paner
esfuerzo &
Bhe trabajo
tiene wn
significada
persanal
mi.

para

roue pite
rabajo significa
wcho para mi.
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Las respuestas para cada item son las sigulentes:

Mid
Totalmente HHE Totalment
En Levemnents atuerda i Levermants Dg "
o
desacuerdo | desacuerdo =1 de acuerda | acuendo =
desacuerds acuerda
degacuerdo
1 2 3 4 5 & 7
VALORACION DEL PRESENTE INSTRUMENTO:
My alto Alto Medio Bajo

N
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Juez experto: Luis Francizeo Saravia Martinez

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Escala de Motivacidn
Laboral R-MAWS. La evaluackin de dicho instrurmento s de gran relevancla para lograr que su
contenido sea representativo de la variable y, que los resultades obtenidos a partir de éste, sean

utilizados eficientemente.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Grado profesional:

firea  de  Formacidn
académica:

Areas de  experiencia
profesional:

Institucin donde labora:

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:
Experiencia en Investigacitn
Psicométrica :

Luis Francizco Saravia Martinez

Licenciatura | X)  Maestria ( | Doctorado (| |
& Clinica | )

o Soclal [ )

Educativa [ |
Organizacional | X )

Psicologia organizacional, especialista en gestidn de recursos
hurnanos
Empresa de Viajes (Viaja Mas)

& affos

1 affo

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

5. Validar el contenido del instrumento psicomeatrico.

B. luzgar la pertinencia y relevancia de los reactivos disefiados por el autar (a).
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimensitn: Regulacidn externa

Definicidn de la Dimensidn: Desligada de los factores innatos, este tipo de regulacidn es
promovida por el medio externo en base a lo gue se obtendria sl realizara bien una conducta.

- ftem original r:l:lua:hdn Claridad | Coherencia | Relevancia :::::::::ﬂﬂ d
i1 |Para  obbtener la
aprobacién de otras
s b e s mad |,
companeras diel frem original
trabajo, la familia, los
clientes, ate ).
g |Porgue otras personds
mie van & ofrecer mas
seguridad  en 2l | 52 mantiene 3 ] 4
trabajo, sl & pongo | item original
& suficente esfuerng
&n mi trabajo.
O | Para evitar que ofras
pErsonas me critiquen
pcriores g | 5e mantiend |, ]
compafieras died ftem original
trabajo, la familia, los
clisntes, et ).
10 | Porgue otras personas
e wan & respetar mads
{por . ejempla,  mis %e mantiens
SLaperitnes, les o 4 3 4
companeras diel i nfighnal
trabajo, la familia, los
clientes, et ).
p . Porque de
14 S me am.ﬁg? ! BSE MANera
perder mi trabajo si no .
pongo &l suficiente aseguro mi (4 3 :
agfarro. pussio
laboral
17 |Porgue otras personds
e WaAN & COMmpensar .
financerarments, 4do . m.m":“!d- ! 4

ii ponga el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

item original
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Segunda dimensién: Regulacian introyeciada

Definicidn de la Dimensidn: Existe la posibllidad de tener control sobre lo que se esta ejecutandoa,
gdemads, de estar ligada a los factores medicambientales, este tipo de motivacidn hace gue la

persana actie con la finalidad de obtener una recompensa o de ewitar un castigo.

e | ftem original It:madq:l:.l:ln Claridad | Coherencia | Belevancia :::':::;:‘:m
1 |Porgue tengo | Se 4 3
mue probarme | mantiene
a mi misma | ibem 3
pue wo pueda | original
hacerio
5 [rorque  me %= 4 3 4
hace  sentir | MAnGens
orgullota  de i:-l:m
mi misma ariginal
7 Porgue & no - ] 4 3 4
me  sentirja | MAnHens
mal respectn i"'"“
a mi mismeo. original
19 Parque s no L] _ 4 q 3
sEntiria e
vergienza de i:crn
i i, original

-

Tercera dimensidn: Desmotivacidn

Definicion de la Dimensidn: Cuando 52 habla de a-motivacidn se refiere a la escasez de

rmotivacidn, no existe una clara idea de donde direccionar el comportamients muchos

menaos ke encuentra sentiso dal porgue realizar una conducta o poner esfuerzo en alla.

item original

item adaptada

Claridad

Coherenc

Relevanci

Observacionesf
Recomendacion
(2]

Me edfuerzo poco,
poOrgue  no crea
que walga la pena
siforrarie an et
trabajo

Me efuerns poco,
porgue  condidera
jque  este  trabajo
no vale la pena.

16

Ho =&, por g
hago este trabajo,

puesto que no be
encusniro sentida.

ke esfuerzo poco,
va gue no e
jencuentro sentido
la mi trabaja.

15

HNa me esfuereo,
porgue siento gue
estay malgastando
mi tiempa en &l
trabajo.

Me efuerns poco,
porgue Sienfo gue
jestoy malgastanda
mil tiemnpo en este

jtrabajo.
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» Cuarta dimension: Motivacion intrinseca

Definicién de la Dimensidn: Su caracteristica principal es el valor personal y la autonemia
que la persona pone al momento de realizar una accidn entonces s produce un efecto de
satisfaccidn y goce por lo gue esta realizando.

item : Observaciones)
o tem adaptado Claridad | Coherencla | Relevancia
N™ | original Recomendacdones
12 |Porque el |Porque el trabajo |4 a
trabapo que llevo a cabo es
gue llevo a fnteresante  (me 3
cabo B85 |PEnera ganas de
interesant Eprender mias
e obre allo)
13 Porgque o 3 4 d
ue hago
q E rue mi trabapo
en mi
e llena de
trabapo es .
Isfaccidn
emaoCionan
te.
& | Porgue me 4 4 4
diierzg  [OrOUe me gusta o
u 1
haciendo [ 28!
orabajo
mi trabajo.

* Quinta dimension: Regulacion identificada

Definicion de la Dimensidn: Este tipo de motivacion indica como una persona ha integrado
sus principios y valores, el realizar una accion le da un significado propio y la acepta como
tal.

Observaciones)
N° | item original item adaptado| Claridad | Coherencla |Relevancla | Recomendacione
5
4 | Porgue el poner [Se  mantiens) 4 4
esfuerzo en este |item orlginal
trabaps wa con 3
mis valores
personales.
11 | Porgue yo [5&  mantiens) 4 ] 4

personalmente  |item orlginal
considero  que
&%  |mportante
poner esfuerzo
en el trabajo

1% | Porgue el poner |[Porque este (4 4 4
esfuerzo en este [trabajo
trabajo tiene un [significa

significado mucho  para
personal  para |mil
mil.
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Las respuestas para cada item son las siguientes:

Ni de
Totalmente Totalment
4 En Levemente acuerdo ni Levemente De 4
e ede
desacuerdo | desacuerdo an de acuerdo | acuerdo
desacuerdo aCuerdo
desacuerdo
1 i 3 4 5 b 7
VALORACIOM DEL PRESENTE INSTRUMENTO:
Muy alto Alto Media Bajo
|
-~

(R T T W T TR FREE P

Luis Francizco 5aravia Martinez

C.P5.P 38291
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Juez experto: Luisa Onque Calizaya

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Escala de Motivacion

Laboral R-MAWS. La evaluacitn de dicho instrumento es de gran relevandia para lograr que su

conténido sea represéntativo de la variable y, que los resultados obtenidas a partir de este, sean

utilizados eficientemente.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Luisa Ongue Calizaya

Grado profesional: Licenciatura (X}  Maestria [ ) Doctorade [ )
Area de Formacian # Clinica (X ) Educativa [ ]
académica: o Social [ ) Organizacional | X)
Areas de experiencia Recursos humanos, clima laboral, seleccion de persanal
profesional:

Institucién donde labora: Golden investmet

Tiempo de experiencia 3 anos

profesional en el area :

Experiencia en Inwvestigacidn
Psicométrica :

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido del instrumento psicomeétrico.
b. luzgar la pertinencia y relevancia de los reactivos diseflados por el autor (a).
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

» Primera dimension: Regulacion externa

Definicion de la Dimensidn: Desligada de los factores innatos, este tipo de regulacion es

promavida por el medio externo en base a lo que se abtendria si realizard bien una conducta.

Observaciones
N ftem "r
itern original adaptado Claridad | Coherencla | Relevancia fecomendacio
Mes

3 | Paraobtener la aprobacidn de ta
otras personas (por ejemplo,

P {por ejemp mantiens
mis superiones, los a4 4 4

compaferos del trabajo, la :Enm
farnilia, bos clientes, atc.).
& |Porgueotras personas me van -
a ofrecer mds seguridad en el
manthene
trabajo, sdlo sl pongo el item i 4 4
suficlente  esfuerzo en  mi
trabalo. original
9 [Para evitar gue otras ta

rsonas me crithguen (por
pe q P mantiene
ejemplo, mis superiores, los 4 4 3

compaherss del trabajo, la ::;nﬂl
familia, bos dientes, stc.].
10 | Porgue otras personas me van
a respetar mas [por ejemplo, e
manthene

mis superiores, los a4 4 3
iterm
compaherss del trabajo, la

farnilia, bos clientes, atc.). original
14 Porque
de  esa
Porgue me arresgo a perder | manera
mi trabajo sl no pongo el | aseguro 4 4 4
suficlente esfuerzo. mi
puesto
laboral
17 | Porque otras personas me van -
a Compensar \
financleramente, sdlo s ::: Ene 4 4 4
pongo el sufickente esfuerzo
original

en mi trabajo.
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* Sepunda dimensidn: Regulacin introyectada

Definicidn de la Dimensidn: Existe la posibilidad de tener control sobre lo que se estd
ejecutando, ademas, de estar ligada a los factores medicambientales, este tipo de
miotivacidn hace gue la persona actle con la finalidad de obtener una recompensa o de
evitar un castigo.

. itern . . . | Dbservatones)

e item original sdagtada Claridad | Coherencia | Relevancia P et rach i
1 Pargue tenga que se _ 2 4

praobarme a mi m“m 4

mMisMma  que  yo I“. |:|:-|:r|1

puedo haoarls criginal
[A e 4 q 3

Pargue me hace mantie

sentir  ongulloso me item

de mi mismo original
7 Porgue % no me Se . 4 4 4

senkiria mal .

respecta & omi e i-:crn

ITHES M. original
13 Se 4 4 3

Pargue & [als) mantie

sentiria veng benea e iem

de mi misama. original

& Tercera dimension: Desmotivacidn

Definicidn de la Dimensidn: Cuando se habla de a-motivacién se refiere a la escaser de
rmotivacidn, no eslste una clara idea de donde direccionar el comportamiento muchos menos e
encuentra sentido del porque realizar una conducta o poner esfuerzo en ella.

. : | Relevanci | Observaciones/
N | item original itemn adaptado Claridad | Coherencia 5 Recomendacion
=]

2 Mie eifuerag | Me esferag | 3 4

pOCD, pOTgQuUE nd | pocd, porque

treo gue valga la | considero que 3

pena  esforzarse | este  trabajo no

en este trabajo vale |la pena.

16 |MNo =& por qué 3 3 4

Y] f
hago este trabajo, " B
poca, i que no le
puesto gue no e

Encuentro sentids
EncuEntrg .
. & il trabaja.
iEntide.

e
pocd,

esfuerag | 3 3 4

AT
Dento que eftoy

15 | Mo me esfuerm,
e Lt Senta
gue eibay

malgastanda i
tiemps  en el
trabaja.

malgastanda  mi
tiE=mpa &0 este
trabajo.
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® Cuarta dimensidn: Motivacidn intrinseca

Definicidn de la Dimensidn: Su caracteristica principal es el valor personal y la autonomia que |a
persana pone &l momento de realizar una a0cidn entonces se produce un efecto de satisfacckén
y gooe por lo gue estd realizando.

y- |Hemoriginal | item adaptado | Claridad | Coherencia | Relevancia n::.;-::::::fu
12 Porque &l Parque & trabajo i 4
trabajo que fue llevo a cabo &
Bevo 8 cabo interesante  (me A
genera ganas de
= aprender mids
interesantea. sohre elio]
13 Pargue o q i 3
que hago en | Parque mi trabajo
mi trabajoes | me lena de
smociaonant | satisfaccidn
[
B Porgue  me Pordue me puests q i 4
-:||'.-1.Erl.-:| e qque haga EEI1 i
haciendo mi .
. trabaja
trabajo.

# Quinta dirmensidn: Regulacidn identificada

Definicidn de la Dimensitn: Este tipo de motivacion indica como una persona ha integrado sus
principios y valores, el realizar una accidn le da un significado propio y la acepta coma tal.

. . . . . Ohservaciones)
W | ltem original ibem adaptado |Claridad | Coherencia | Relevandia ecomendaciones
q Porque el poner S  mantiens |4 4

eifuerzo en pste item original
trabajo va con mis q
valares
persanales.
11 | Porgue ¥o 5S¢ mantiens |4 4 4
persanalments item original
cansidera gue es
impartante paner
esfusrzo en @l
trabajo
18 |Porgue el poner | Porque  este |4 4 4
eifuerzo en este | trabajo

trabajo tiene un
significada
persanal para mi.

significa mucha
para mi.
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Las respuestas para cada item son las siguientes:

Mi de

Totalmente i Totalment

de En Levemente acuerdo ni Levemente De e de

desacuerdo desacuerdao en de acuerdo | acuerdo
desacuerdo acuerdo
dezacuerdo
1 2 3 4 5 3] 7
VALORACION DEL PRESENTE INSTRUMENTO:
Muy alto Alto Medio Bajo
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Juez experto: Jefferson Alexandro Reyes Bammos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrurmento: Escala de Motivachan
Laboral R-MAWS. La evaluachkin de dicho instrurmento es de gran relevancia para lograr que su
contenido sea representativo de la variable y, que los resultados obtenidos a partir de dste, saan
utilizados eficientemente.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Mombre del juez: lefferson Alexandro Reyes Barmos

Grado profesional: Licenciatura | x )  Maestria | ] Doctorado (| )
Area de Formaciin & Clinica () Educativa [ ]
académica: ® Social [ ) Inwestigacion | x)

Areas de  experiencia Clinica e investigacin
profesional:

Instituckdn donde labora: independients
Tiermpo de experiencia I afios
profesional en el drea:

Experiencia en Investigacién 3 afios
Psloométrica :

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

c. Walidar el contenido del instrumento psicoméétrico.

d. luzgarla pertinencia y relevancia de los reactivos disenados por el autor |a).
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LIMENSIUNES UEL INS THRUMERN 1L

# Primera dimension: Regulacidn externa

Definicidn de la Dimensidn: Desligada de los factores innatos, este tipo de regulackdn es
prormovida por el medio externo en base a lo gue se obtendr (a si realizard bien una conducta.

- | item original L:: o | Claridad |Coherencia | Relevancia m:::: m"
3 Pars abtener la
aprobacitn de otras
[T s [par | S=
i:_||:m|:!||:|. ms | mantiene a a a
SLRpET iDne, loe | item
tompanieras del | original
trabajo, la familis,
las clientes, &ic.).
g |Pargue alras
PErSONES mMEe wan a
ofrecer mis | Se
seguridad  en el | mantiene P 4 P
trabajp, salo s | item
pongo & suficente | original
effuprzo =n mi
trabajo.
5 |Para evitar gue
ofras personas me
critiquen [par | S=
e;em;fln, mis | mantiene | 4 "
ST D, e | iem
COmpaieras del | original
trabajo, la farmilia,
las clientes, &ic.).
10 | Pargue ofras
PErSORES mME wan a
regpetar mas [por | Se
e;em;fln, mis | mantiene | 4 "
ST D, e | iem
tompaieras del | original
trabajo, I farmilis,
las clientes, &ic.).
14 Fargque de
Porgue me arriesgo |esa
& perder mi trabajo |manera
. 4 4 4
si na pongo el |asepoero
suficiente esfuerzo. |mi puesto
laboral
17 | Pargue ofras
SrEORES ME wan a
:nmp-cn:.ur 5 .
mantiene
financeer armenibe, em i 4 3
oy 4 pongo el original
suficiente  esfusrzo
#n mi trabajo.
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L]

Sepunda dimensidn: Regulacddn introyectada

Definicidn de la Dimensidn: Esxste la posibilidad de tener control sobre o gue se estd
ejecutando, adermnas, de estar ligada a los factores medicambientales, este tipo de
miotivacidn hace gue la persona actde con la finalidad de obtener una recompensa o de

Evitar un Castigo.

. Observaciones)
N* | item ariginal item adaptade | Claridad :"h‘"‘““ Relevancia | Becomendacione
L]
1 Parguee téngo que | S2 mantiens
probarme & mi | Bem original |4 4 4
misma  gue  ywo
pus=da hacerla
5 Farque me hace | 32 mantiens
ientir argullotse | tem original 4 4 4
de mi mismo
7 Pargque si no me | 52 mantiene
& nitiria mal | item original |4 4 4
respectos a  mi
MiSImsa.
19 |Porguee &5 mo | 52 mantiens
ientiria verglenza | ibem original 4 4 4
de mi mismao.

L

Tercera dimensidn: Desmotivacidn

Jefinicidn de la Dimensidn: Cuando se habla de a-motivacion se refiere a la escasez de
motivacidn, no exdste una clara idea de donde direcchonar el comportamiento muechos menos le
=ncuentra sentido del porque realizar una conducta o poner esfuerzo en ella.

item ariginal Fbern adaptado

Claridad

Coherencia

Relevan
ciia

Dhbzervaciones)
Recomendaciones

e esfuerzo poca,
pOrgquE no  Creo
gue valga la pena
pifarzaris an este
trabajo

esfuerzo

oo, porgLe

pnsiders gue

te trabajo no
hrale la pena.

16

Mo &, por qué
hago este trabajo,
puesto gue no e
ErcEntng
ientida.

fute esfuerzo
pocn, ¥ gue no
= Emntuentra
entida  a
rabaja.

mi

15

Mg me eifiserag,
porgue siento gue
exhay
malgastanda  mi
tiempos  e=n el
trabaja.

ot eifuerzo
P, pargLe
fiento que Etoy
malgastando  mi
fiempa e egte
iraban.
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¢ Cuarta dimensidn: Motivacion intrinsaca

Definicidn de la Dimensidn: Su caracteristica principal es el valor personal y la autonomia
gue la persona pone 2l moments de realizar una aocidn entonces se produce wun efecto de

satisfaccidn y goce por o gue estd realizando.

Relevandc | Observaciones)

it iginal fftern adaptad Claridad | Coherenci
&m origina m adaptado arida e | ndaciones

12 p , Porque =l trabajo
1:?;}: quT_- L ||-E'||'I:| a cahba
lews & cabp [ nteresante | g
o ME Zenera ganas

de aprender mas

NEEresante,
kabre ello)

13 Porgue |o
que hago en
mi  ‘trabajo
1]

Porque mi trabajo
e llena de

featisfaccidn
emocianant

e,

[ Pargue me

Porque me gusta
o gue hago &n mi
rabaja

divierto
haciemdo mi
trabajo.

e Quinta dimensidn: Regulacion identificada

Definicidn de la Dimensidn: Este tipo de motivacidn indica como una persona ha integrado
sus principlos y valores, el realizar una accidn le da un significado propio v la acepta como
tal.

fhesn Observaciones/
W* | item original Claridad | Coherenda | Relevancia | Becomendacion
ladaptado .
4 | Porgue el poner | Se
esfueroe en este | mantiens
trabajo wa con mis | Fbem s 4 s
waloray original
peErsonaleds,
11 | Porgue ya | Le
personalmente mantiens
considera que es | Fbem 4 4 4
impartante poner | original
esfuersg en el
trabajo
18 | Porgue & poner |Porgue este
esfuerrs en este |trabajo
trabajo tiene un [ignifica 4 4 4
significado mucha para
personal para mi. i,
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Las respuestas para cada (tem son las Siguientes:

Mid

Totalmente e ) Totalment

de En Levermen te BOUErcd i Levernents D & de
— deiacuerdo | desacuerdo =1 de acuerda | sousrda acusrdo

desacuerdo
1 2 3 4 5 b 7
VALORACION DEL PRESENTE INSTRUMENTO:
My alto Alto Media Bajo

C.CP.P 47733
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Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Certifico gue he sido informadeo(a) con la claridad y veracidad debida, respecto al ejercicio academico
que la estudiante Saldarriaga Pasapera Luz Mercedes me ha invitado a participar; que actio
consecuente, libre y veluntariamente como colaborader, contribuyendo a éste procedimiento de forma
activa. Soy conocedor(a) de la autonomia suficiente gue poseoc para retirarme u cpenerme al jercicio
académico, cuando lo estime conveniente y sin necesidad de justificacién alguna. que no se trata de
una intervencicn con fines de tratamiente psicolagico. Que se respetara la buena fe. la confiabilidad e
intimidad de la infermacion por mi suministrada, lo misme gue mi seguridad fisica y psicelogica.

Acepto Participar libremente de la aplicacion del instrumento Escala de
Motivacion Laboral-R-Maws, para los fines correspondiente del tema de estudio.

"

Q s
O nNo
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Anexo 7: Resolucion de designacion de jurado

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Perd

* ARD DEL FORTALBLIMIENTD DE LA SORERANIAE HACIONAL®

RESOLUCION N° 098-2022/UNTUMBE S-FACSO-D.

Tumbses, 26 de mayo de 2022

VISTO: El expadienta adjunta al correo elacidnico instiwaonal, dal 19 de mayo dal 222, mediank
&l cual e directar de la Unidad de Investigacidn de la Facultad de Ciencias Sociales, alcanza,
para su reconocimiento, & proyecio de fesis fitlulado “MOTIVACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERDON PUNTA SAL- TUMBES 20227, que
para optar & fitulo prafasional da licenciado en Psicologia, ha presenfado la estudianta da la
Escuela Profesional de Psicologia. LUZ MERCEDES SALDARRIAGA PASAPERA,

documends con el gue también 52 propone a los docenies que deban conformar el jurado
calificader que tandra a su cargo la evaluacian de dicho docwmants académico; y

COMNSIDERANDO:

Cue en conformidad con lo establacido en al numeral 252 del articulo 45. de la Lay Univarsitaria
N® 302350 v en el articulo 50, dal Estatuta de esia Universidad, para oplar al fitulo profesional sa
requiers la preseniacion y sustentacion de una fesis;

Que an conformidad con lo expuesto, deviene procedanta &l reconacimienio del proyecio de lasis
titulads “MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON
PUNTA SAL- TUMBES 022", para efectos de su evaluacion, como tal, por & jurado caliicador que
tambéén 52 consfifuye con esta Rasolwsdn, en vidud de la propuesta formulada, al efecto, con el
documenta sefialado en ka referencia;

Que complamentariameanta a la sefalado an el considarando pracadenta, 58 impone |a necesidad de
efectuar, como comasponda, |a designacian del docants asesor de dicho documanta académico;

Que an razon da lo anterior, es corvenianie desponer lo periinanie an relacdan con ko agui axpuesio,
en las lErminos qua se consignan an la parte rasolufiva;

En usa de |as atnbuciones confandas a |a safora Decana de |a Faculfad de Ciencias Socalkes:
SE RESUELVE:

ARTICULD PRIMERD - RECONOCER a la estudianie da la Escuela Profesional de Psicologia, LUZ
MERCEDES SALDARRIAGA PASAPERA, como autora del proyecto de tesis fillado “MOTIVACION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMEROMN PUNTA SAL- TUMBES
222", prasentado por dicha estudianie.
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ARTICULO SEGUNDO.- CONSTITUIR el Juado Calificador del proyecto de tesis titulado
“MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON PUNTA
SAL- TUMBES 202" con |a siguiants conjggpacitn

RESOLUCION N°098-2022/UNTUMBES-FACSO-D.

Presidents : Ora. Eva Mallde Rhor Garcia Godos
Sacretario : Mg Pablo Esleban Marticorena Landauro
Vocal i Mg Eladio Viadimir Quintana Sandoval
Accesitario : Myg. Glenda Gamdo Zavala.

ARTICULO TERCERO.- DEJAR exprasamenta indicado que, en conformidad con & articulo 60. del
Reglamanta da basis para pragrado y posgrada de esta Universidad, el incumplimianto de las funcionas
dal jurada, eslipuladas en el ariiculo 41. del mismo Reglamento. es comunicado en forma esoita par
&l Presidente u obro miembro del Jurado, al Decano de la Facultad, para la lamada de atencicn
correspondianta.

ARTICULD CUARTD.- DESIGMAR a la Dra. Wendy Jesls Catharn Cadllo Lozada como asesara del
proyecto de tesis fitulado "MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL
DECAMERON PUNTA SAL- TUMBES 2022, lo que 58 dispone en razin da lo sefalado an la parie
considerativa.

ARTICULD QUINTO.- DEJAR exprasamants indicado que, en conformidad con & articulo 49, del
Reglameanta de fesis para pregrado y posgrado de esia Universdad, el tesista puede cambiar de
BSES0r 0 co-asesor i no cumplen con sus funcionas sagdin al articula 46, ded mismo Reglamanta.

Dada enla Facultad de Ciancias Sodales de la Universidad Maconal de Tumbss, & veinfsdis de mayo de
dios mil veinfidds.

REGISTRASE ¥ COMUNICASE:- (Fdo.) Dra. DlANA MILAGRD MIEANDA YRGA, Decana da la Facullad
da Ciencias Socalas de la Universidad Macional de Tumbss; (Fda.) Dra. WENDY JESUS CATHERIM
CEDILLO LOFADE, Sacretara Académica de la Faculiad de Ciencias Sociales de la Universidad Macional
dia Tumbes.

C.c
-RECTOR-VRACAD-0G 004
-FACS0-D0H-DOT-DET-D0ED
-DEED DOPE DEPS DECT
-REG TEC-Iamsado-Arciven

ult Tl
WICCLSac Acad
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Anexo 8: Resolucion de aprobacion del proyecto

UMNIVERSIDAD NACIOMNAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Perd

* ARD DEL FORTALBLMIBNTD DE LA SCBERANDE NACIONAL®

RESOLUCION N* 383-2022/UNTUMBES-FACS0-D.

Tumbes, 28 de dicikembre de 2022,

VISTO: EI OFICIO NPO10-202HUNT-FACSO-IT-P. EMRGG, dal 22 de diciembre del 2022, mediants &
cual, la presidarta del Jurado constituida con la Resclucian N'0SB-2022/UNTUMBES-FACS0-D,
del 26 de maya de 2022, alcarza & proyecto de besis fiulade "MOTIVACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON PUNTA SAL- TUMBES 2022,
prasentado por |2 estudiants de la Escuela Profesional de Psicologia, LUZ MERCEDES
SALDARRIAGA PASAPERA, para optar el titul profesional de Licenciada en Psicologia; ¢

CONSIDERANDO:

Cue con la Resolucian NAEE-20Z2UNTUMBES-FACS0-0, del 26 de mayo da 2022, se reconoca & la
estudiante LUZ MERCEDES SALDARRIAGA PASAPERA, como autora del proyedo da lesis fiulado
MOTIVACION LABORAL EM LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON PUNTA SAL-
TUMEBES 202, se constibuye al Jurado Calificador y se designa &l asesor de dicho documeanto académico;

Cue da lo consignada en el ada susaila por los integrantes del indicada jurado, &l 10 de diciamba dal
2022 y que cbra en & axpadients sefialado an la referanca, se desprende que el mancionado proyecio de
tesis ha sido dabidamente comegido por al mencionada estudianie y favorablemende evaluado para efectos
de su cormaspondianie aprobacion coma proyecto de tasis;

Que teniendo en cuenta lo expussto, daviana procedants la aprobacidn dal indicado documanio, con el
caracier de proyecio de tesis y cuya avaluacion debe continuar a cargo de los docendes mieminos de ase
mismao jurada calficador,

(e en razin de ko anderior, es conveniente disponer lo parinente, en ralacidn con lo aqui expuesio, an los
términos gue 52 consignan en la parta Resolutiva;

En us=a de les atribucionas confandas a |a safiora Decana da |a Facultad de Clencias Socalas;

SE RESUELVE:

ARTICULD PRIMERD.- APROBAR &l proyecto de fesis titulado "MOTIVACION LABORAL EN LDS
TRABAJADDRES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON PUNTA SAL- TUMBES 2022", presantado par la
estudianie de la Escusla Profesional de Peicologia, LUZ MERCEDES SALDARRIAGA PASAPERA,
para optar & titulo profesional da licanciado en Psicologia, documanta cuyo texdo forma parte de esia
Resolucidn.
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ARTICULO SEGUNDO.- ENCOMENDAR al Jurado Calficador consfibuido con la Rasolucidn N2083-
HZAUNTUMBESFACSO-D, del 26 de mayo de 2022, la evaluacion del proyecio de besis titulado
“MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOTEL ROYAL DECAMERON PUNTA
SAL- TUMBES 2022". Dicho Jurado tiene |a siguenba confomaciin:

RESOLUCION N°383-2022/UNTUMBES-FACSO-D.

Presidanta : Dra. Eva Matilda Rhar Garncia Godos
Secretario : Mg. Pabio Estaban Marticarana Landaung
Yocal : Mg. Bladio WVadimir Quiniana Sandoval

Accesitario : Mg. Glenda Garrida Zavala.

ARTICULO TERCERO.- DEJAR axprasamenta indicada que, en canformidad con el ariculo 60. del
Reglamanto da tesis para pregrado y posgrado de esta Univarsidad, el incumplmianto de las funciones
dal prado, estipuladas en el arficulo 41. del mismo Reglamenta, es caomunicada en forma escrita por
&l Presidente u atro miembre del Jurado, al Decano de la Faculiad, para la lamada de atancién
comaspondienta.

ARTICULO CUARTO.- RATIFICAR a la Dra. Wendy Jesis Catharin Cedillo Lozada como asesara del
proyects de tesis “MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJMDORES DEL HOTEL ROYAL
DECAMEROHN PUNTA SAL- TUMBES 202",

ARTICULO QUINTO.- DEJAR expresamente indicade que. en conformidad con al articulo 49. del
Reglamanto de fesis para pregrado y posgrado de esta Universidad, el fesista puede cambiar da
BSES0r 0 Co-ases0r 5i no cumplen con sus funciones sagin el articulo 46. del mismo Reglamanio.

ARTICULO SEXTO.- COMUNICAR |2 presante Resolucian a los docentes aqui nominadas, para que
actlen an consecuenca.

Diada en la Facultad da Ciencias Sociales de la Universidad Macional da Tumibes, &l veinfiocha de didembre
del dos mil wainbidis.

REGISTRASE ¥ COMUNICASE- [Fdo.) Dra. HANA MILAGRD MIRANDA YHGA, Decana da la Faculiad
de Ciencias Sociales de la Universidad Macional de Tumbes; (Fdo.) Dva. WENDY JESUIS CATHERIN
CEDILLO LOZ A, Secretana Académica de la Faculiad de Ciendas Sociales de la Universidad Nacional
die Tumbss.
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