UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA ACADEMICO - PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE
HOSPEDAJE DEL DISTRITO DE TUMBES - 2016

PARA OBTENER EL TIiTULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PRESENTADO POR:

Br. CARRILLO ROSALES ERUBEN STIVER.

Br. SANDOVAL NIZAMA IRVIN IVAN

ASESOR:

Dr. AUGUSTO BENAVIDES MEDINA

TUMBES, PERU

2017






UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA ACADEMICO - PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE
HOSPEDAJE DEL DISTRITO DE TUMBES - 2016

PARA OBTENER EL TIiTULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PRESENTADO POR:

Br. CARRILLO ROSALES ERUBEN STIVER.

Br.SANDOVAL NIZAMA IRVIN IVAN

ASESOR:

Dr. AUGUSTO BENAVIDES MEDINA

TUMBES, PERU

2017



CERTIFICACION

Dr. AUGUSTO BENAVIDES MEDINA, docente ordinario de la Universidad Nacional
de Tumbes, adscrito a la Facultad de Ciencias Econdmicas, Departamento

Académico de Administracion.

CERTIFICA

Que el Informe Final de Tesis MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE
HOSPEDAJE DEL DISTRITO DE TUMBES - 2016; presentado por los

bachilleres en Ciencias Econémicas con mencién en Administracion: Carrillo
Rosales Eruben Stiver y Sandoval Nizama Irvin lvan, han sido asesorados por mi
persona, por tanto queda autorizado para su presentacion e inscripcion en la
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de Tumbes para su

revision y aprobacion correspondiente.

Tumbes, 23 de noviembre del 2017.

Dr. Augusto Benavides Medina
Asesor de Tesis



MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE HOSPEDAJE
DEL DISTRITO DE TUMBES - 2016

TESIS

PRESENTADO A LA
ESCUELA ACADEMICO - PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Br. Eruben Stiver Carrillo Rosales
Autora

Br. Irvin Ivan Sandoval Nizama.

Autor

Dr. Augusto Benavides Medina

Asesor

Tumbes, Peru
2017



JURADO CALIFICADOR

DR. JESUS MERINO VELASQUEZ

Presidente

MG. GASPAR CHAVEZ DIOSES

Secretario

MG.PEDRO PABLO LAVALLE DIOS

Vocal



INDICE
[. INTRODUGCCION ..ottt ettt rtte e s te e s aae e s aae e s aae e s aeeesnbeeesnbeeesnseeesasenas 14
1.1 Situacion ProblemMALICA. ...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 14
1.2 Formulacion del problema de investigacion: ... 17
1.3 Justificacion e importancia del eStudio ..........ccoooeeeeiiiiiiiiiiiii e 17
I o 1T o (=1 £ 17
ST @ 1 ] 1= 117/ 01 17
[I. MARCO REFERENCIAL DEL PROBLEMA ...ttt 20
2.1 Antecedentes de la investigacion ..........cccuveeeiiiiiiiiiiii e 20
2.2 Bases Teldricas CieNntifiCas.....ccoovvuuuuuiuiiiiiiiiiii e 25
22 1Y/ (oY (V= Tod o ] T F= 1 Lo - | 25
2.2.2 Desempeiio del talento hUMan0 ...............euuiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 37
2.3 Determinacion de |0S terminos DASICOS ..........uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaeaes 49
[Il. MATERIALES Y METODOS ......co ettt sttt st 52
3.1 Tipo y disefio de la iNnVeStigacion ...........ccccceeiiiviiiiiiiie e 52
3.2 PODBIACION Y MUESIIA ....cevvviiiiii e e 52
3.3 Métodos e instrumentos de INVestigacion: ............ccccceeeeiiiiiiiiiiiieee e 53
3.4 Instrumentos de INVESHIGACION. .......ceecuieieiieieeeeeee et 54
3.5 Procesamiento y analisis de datOS .......ccccceviiiiiiiiiiiiiiiii e, 56
IV. RESULTADOS ...ttt sttt sttt sttt seste st enessesteneesessensens 58
V. DISCUSION.....octtesivreiasvtess st sss st st st st e sttt e b ettt st e 82
VI, CONCLUSIONES...... .ottt ittt sttt sttt sae ea e s see st eeses saeesssesste ssnasssessbesesses sbeasssessnssnessssnnses 85
VII. RECOMENDACIONES ......cootiiteeettstesiete ettt sae e besse e esesbessessssessenens 86
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...ttt esas s sesessees 87

ANEXOS .. bbbt 90



INDICE DE FIGURAS

FIGURA 1: PERCEPCION DE LA REMUNERACION EN SU CENTRO DE TRABAJO.......ccuvvevnnennn 58
FIGURA 2: COMPARACION DE BONIFICACIONES DE SU ACTUAL CENTRO DE TRABAJO CON EL
N N =2 1T 59
FIGURA 3: PREMIOS Y/O INCENTIVOS A LOS TRABAJADORES AL LOGRAR METAS. ............... 60
FIGURA 4: PREMIOS Y/O INCENTIVOS A LOS TRABAJADORES AL REALIZAR LABORES
] I X0 B 2 J 61

FIGURA 5: APLICACION DE SANCIONES DRASTICAS AL COMETER ACTOS INDISCIPLINADOS.. 62

FIGURA 6: SON JUSTAS LAS SUSPENSIONES LABORALES. ....cccvuiiiiiiieiiieeeiiieeerieeeenieeeennnns 63
FIGURA 7: POLITICAS DE RECONOCIMIENTO LABORAL EN SU CENTRO DE TRABAJO............. 64
FIGURA 8: COMPARTE CONOCIMIENTOS CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO. ................. 65
FIGURA 9: EL TRABAJO QUE REALIZAN LOS HACE CRECER PROFESIONALMENTE. .............. 66
FIGURA 10: RECIBEN CAPACITACIONES PARA MEJORAR EFICIENCIA. ......ccvvveeiiieeeeiieeennne. 67
FIGURA 11: CONDICIONES DE TRABAJO. ..uuiiirueeiiteeitieeeetneeestneeessneessneessneessnaeessnaeesnnnns 68
FIGURA 12: LOS OBJETIVOS DE SU PUESTO SON DESAFIANTES. ..ccvuiiiiieiieeineeeneeeneeenneennss 69
FIGURA 13: CONDICIONES PARA EL CORRECTO DESEMPENO. ....cevuiiiiiiiieiieeiieeeieeeieennn. 70
FIGURA 14: USO ADECUADO DE EQUIPOS E INSTRUMENTOS. ...cuiviiniiniieiieteeeeeeeeneeneenaes 71

FIGURA 15: CUENTAN CON COMPETENCIAS PARA EJERCER DE MANERA EFECTIVA SU
TRABAJO . .« e et e 72

FIGURA 16: REQUERIMIENTO NECESARIO DE MATERIALES E INSUMOS PARA REALIZAR SU

L2 712N [ J PP 73
FIGURA 17: EL TRABAJO ENCARGADO SE EFECTUA A CABALIDAD......c.uccvveiineeiieeiieeeieennn. 74
FIGURA 18: HACE BUEN USO DEL MATERIAL QUE SE LE ASIGNA. ...cvuiiineiieeeieeeeeeieeeieennns 75
FIGURA 19: CUMPLE CON LOS COMPROMISOS DE SU PUESTO. ..uucivuiiiieiieeineeeneeeieenneennss 76
FIGURA 20: PUNTUALIDAD EN LA ENTREGA DE TRABAJOS ASIGNADOS.......ccvuevvneeineennnennn. 77
FIGURA 21: RELACIONES CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO. ...c.uviviieiieiineeineeeneeeineennns 78
FIGURA 22: FLUIDEZ EN EL SISTEMA DE COMUNICACION DE SU TRABAJO. ......ccvuvevvneernnnnnn. 79
FIGURA 23: TRABAJO EN EQUIPO. «.euuiituiiiieiteeteetteeeteeteesaeeeteeeteeaneeeteetnseaneesneenneeanns 80

FIGURA 24: CAPACIDAD PARA DIRIGIR EQUIPOS DE TRABAJO. ....uiviitiieieeeeeeeee e ee e 81


file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202877
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202878
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202878
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202879
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202880
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202880
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202881
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202882
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202883
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202884
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202885
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202886
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202887
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202888
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202889
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202890
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202891
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202891
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202892
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202892
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202893
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202894
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202895
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202896
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202897
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202898
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202899
file:///H:/ERUBEN%20TESIS/231117.TESISfinal-ERUBEN.docx%23_Toc499202900

INDICE DE TABLAS

TABLA 1: PIRAMIDES DE LAS NECESIDADES SEGUN MASLOW ...... 32;ERROR! MARCADOR NO
DEFINIDO.
TABLA 2: FACTORES MOTIVACIONALES Y DE HIGIENE DE HERZBERG........ccccuvevveeineeenneee, 33

TABLA 3: ESTABLECIMIENTOS DE HOSPEDAJE Y TOTAL DE TRABAJADORES. ...cvvvvenieenanns 53



DEDICATORIA

El presente trabajo académico se lo dedico a mis padres; que
con su apoyo me incentivaron siempre ha ser mejor cada dia.
Ellos en su infinita sabiduria me impulsaron a obtener una de las
mejores herramientas de este mundo globalizado “El
conocimiento” en su amplia extensién de la palabra, dicho de
esta manera me permiten ver oportunidades donde muchos ven
dificultades, a descubrir formas de enfocar nuestro esfuerzo y

obtener la mayor recompensa.

AGRADECIMIENTO

10

Agradezco la elaboracion y culminacion del presente

trabajo académico a Dios que me permite disfrutar de

buena salud y bienestar en compafiia de mis seres

gueridos, A mis padres que con su cobijo y buenos

cuidados me dieron una familia confortable y unidad. A

ellos a quienes les debemos lo que fui, soy y seré.

Eruben Carrillo.



DEDICATORIA

El presente trabajo académico se lo dedico a mis padres; que
con su apoyo me incentivaron siempre ha ser mejor cada dia.
Ellos en su infinita sabiduria me impulsaron a obtener una de las
mejores herramientas de este mundo globalizado “El
conocimiento” en su amplia extensién de la palabra, dicho de
esta manera me permiten ver oportunidades donde muchos ven
dificultades, a descubrir formas de enfocar nuestro esfuerzo y

obtener la mayor recompensa.

AGRADECIMIENTO

11

Agradezco la elaboracion y culminacion del presente

trabajo académico a Dios que me permite disfrutar de

buena salud y bienestar en compafiia de mis seres

gueridos, A mis padres que con su cobijo y buenos

cuidados me dieron una familia confortable y unidad. A

ellos a quienes les debemos lo que fui, soy y seré.

Irvin Sandoval



12

RESUMEN

La presente investigacion titulada: Motivacion Y Desempefio Laboral De Los
Colaboradores De Los Establecimientos De Hospedaje Del Distrito De Tumbes —
2016, se plante6 como objetivo: determinar como es la motivacion y el desempefiio
laboral de los colaboradores en los establecimientos de hospedaje del distrito de
Tumbes-2016. El tipo de investigacion utilizada fue: Descriptiva, de disefio
transversal y no experimental, se aplicd los métodos inductivo-deductivo y analitico-

sintético, se aplico la técnica de encuesta, entrevista y la observacion.

La presente investigacion se ha dedicado al analisis de como es la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores en empresas del sector hotelero del
Distrito de Tumbes, llevado a cabo a un grupo de ocho empresas del sector.
Mediante la aplicacibn de dos encuestas; disefiada mediante 24 preguntas
representadas en cinco indicadores, para el respectivo andlisis se emplearon
herramientas estadisticas para la tabulacion e interpretacion de los resultados. Los
resultados mas relevantes fueron afirmar que la motivacion y el desempefio laboral
son positivas en los establecimientos de hospedaje del Distrito de Tumbes, ya que
el 90% esta de acuerdo con su remuneracion, el 69% esta de acuerdo con sus
bonificaciones, el 86% esta de acuerdo con sus incentivos, el 87% esta conforme
con los premios y el 95% esta de acuerdo con los reconocimientos que recibe esto
es muy importante y que todos los trabajadores de hospedajes deben estar
motivados para lograr la eficiencia de los mismos. La motivacién para los
colaboradores de los establecimientos de hospedaje del Distrito de Tumbes, es
fundamental para el desarrollo de sus actividades, Unicamente se debe fortalecer
esta herramienta para lograr que los colaboradores lleguen a tener un mejor
desempeiio laboral en su area de trabajo. Creando programas de incentivos
atractivos para incrementar su grado de motivacién y realicen sus actividades con

entusiasmo
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ABSTRACT

The present research entitled: Motivation and work performance of the collaborators
of the establishments of lodging of the district of Tumbes — 2016, was raised as a
problem of investigation: how is the motivation and the work performance of the
collaborators in The establishments of lodgings of the district of Tumbes-20167?, and
it was established like hypothesis: the motivation and the work performance are
positive in the collaborators of the establishments of lodgings of the district of
Tumbes-2016.The type of research used was: descriptive, transversal and non-
experimental design, the inductive-deductive and analytical-synthetic methods were

applied, the survey technique, interview and observation were applied.

This research has been devoted to the analysis of the motivation and the work
performance of the collaborators in companies in the hotel sector of the district of
Tumbes, carried out to a group of eight companies in the sector. by applying two
surveys; Designed through 24 questions represented in five indicators, statistical
tools for tabulation and interpretation of results were used for the respective analysis.
The most relevant results were to affirm that the motivation and the work
performance are positive in the establishments of lodging of the district of Tumbes,
since the 90% agree with their remuneration, the 69% agree with their bonuses, the
86% is of According to its incentives, 87% agrees with the awards and 95% agrees
with the recognitions that this is very important and that all lodging workers must be
motivated to achieve. The motivation for the collaborators of the establishments of
lodging of the district of Tumbes, is essential for the development of their activities,
only this tool must be strengthened to make that the collaborators arrive to have a
better performance Work area. Creating attractive incentive programs to increase

their degree of motivation and perform their activities with enthusiasm.
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[. INTRODUCCION

1.1 Situacion Problematica.
Para la Organizacion Mundial del Turismo(OMT, 2016), el turismo comprende
las actividades que realizan las personas durante sus viajes y estancias en
lugares distintos al de su residencia habitual por menos de un afo y con fines

de ocio, negocios, estudio, entre otros.

El turismo es, en la practica, una forma particular de emplear el tiempo libre y
de buscar recreacion. La empresa hotelera integra la planta turistica o sector
productivo de la actividad turistica; siendo imprescindible para el desarrollo de
la actividad, puesto que posibilita la estadia de los turistas en los destinos
turisticos y la practica de las diversas actividades que han motivado su
traslado. Segun un informe de la Organizacibn Mundial del Turismo (OMT,
2016), en la actualidad existen a nivel mundial alrededor de 125 000 hoteles, la
mayoria de los cuales se ubican en las principales ciudades del mundo,
especialmente en el continente Europeo y Norte Americano, entre las que
tenemos a Los Angeles, Nueva York, Londres y Paris, todos los hoteles son de
alcance global recibiendo a miles de visitantes a diario, ya sea por placer o por
negocios. En el Peru en los ultimos afios se observa un notable crecimiento de
la oferta hotelera, al respecto, el Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo(MINCETUR, 2016) indica que el Peru en el afio 2011 contaba con una
capacidad de oferta de establecimientos de alojamiento colectivo clasificado y
categorizado de tres estrellas de 30,106 plazas-cama, 15,856 habitaciones y
567 establecimientos, de los cuales la mayoria se ubicaban en Lima, La

Libertad, Cuzco y Arequipa.

Segun él (MINCETUR, 2016) en la Region Tumbes, cada afio el numero de
establecimientos de hospedaje esta creciendo. Desde antes del afio 2007, eran
solo 62, y hasta diciembre del 2016 son alrededor de 140 establecimientos de

hospedaje, de los cuales 88 estan clasificados y categorizados formalmente.



15

Asimismo, en la Provincia de Tumbes son 25 los hospedajes registrados y
clasificados y 8 son los hospedajes que estan ubicados en el distrito de

Tumbes.

Estos datos nos dan a conocer que los establecimientos de hospedaje tienen
un gran crecimiento y participacion dentro de nuestra economia, por lo que se
vuelve necesario la aplicacion de nuevas estrategias que los mantengan dentro
del mercado y al no existir un plan establecido, se vuelve una gran lucha por
parte de los empresarios determinar la estrategia que creen conveniente de
acuerdo al ambiente, recursos y mercado en el que estéa participando, lo cual le
permitira obtener mejores ventas, promocionar mejor su servicio y desarrollar
Su negocio; como lo es su estrategia de marketing, donde su principal meta es

promocionar y dar a conocer tanto su producto como el negocio en si.

Se observa que los colaboradores que trabajan en estos establecimientos
tienen turno de 24 horas, en la que acuden clientes por diferentes motivos ya
sea por estudio por trabajo o negocio. Siendo tumbes una puerta de entrada al
Peru y salida al extranjero existe un gran movimiento y servicio de hospedaje, y
el personal que laboran se turnan cada 8 hora de trabajo, unos trabajan horario
de mafana, tarde y noche, y por darle la satisfaccién al cliente se siente un
poco presionados y para ellos deben darle un reconocimiento que algunos
hospedajes por politicas lo hacen y otros no.

Los hospedajes estan orientados al alojamiento de turistas tanto nacionales
como extranjeros, como todas las empresas desean y lucha por la
supervivencia, el progreso y un modo ético de operaciones, se dedica al
servicio del huésped brindandole bienestar y comodidad en el tiempo de su
estadia, los problemas que se evidencian en las organizaciones como hemos
podido apreciar y gracias a los comentarios de algunos trabajadores son sin
lugar a duda la cuestion de informalidad de los pagos, es decir deben incluirlos
en planillas, ya que una gran parte de ellos no lo estan, malestar que es llevado
al ambiente de trabajo a través de un bajo rendimiento y una insatisfaccion
laborales. Se observa que las remuneraciones que perciben los trabajadores
estan por debajo del promedio que reciben los trabajadores de hoteles del

distrito de Tumbes, no hay estandares de desempefio establecidos para los
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trabajadores, asi que se evalla el desempefio mediante la observacion directa
y mediante las observaciones de los clientes en varios puntos, segun el tipo de
trabajo que realizan, entre ellas tenemos: la calidad y cantidad de trabajo, la
flexibilidad, reconocimiento de trabajo, la responsabilidad, cuidado y seguridad

y sus actitudes.

En cuanto a recursos humanos algunos cuentan con un archivo con los datos
de su personal, donde incluyen sus documentos personales y documentos de
verificacion de sus domicilios; y asimismo las empresas evalian de forma
periodica a su personal tomando en cuenta su rendimiento y difunde la practica
de valores y principios éticos en el personal, el personal que conforma los
equipo de trabajo de estas empresas, en la mayoria de casos no cuentan con
la preparacién necesaria para desempefarse de forma eficiente, ya que en su
mayoria su formacion llega hasta la educacion secundaria; sin embargo existe
una supervision y direccion constante y se llevan a cabo algunas
capacitaciones a cargo de los administradores pero de manera informal en lo
que respecta a la atencion al cliente, asi estas empresas cuentan con un perfil
de personal que tiene como debilidad la falta de especializacion, elemento

necesario para un buen servicio de calidad.

Por otro lado, el personal esta conformado heterogéneamente, quienes en su
mayoria son gente de la zona, elemento positivo tanto para la estabilidad de
estas empresas como para la comunidad, ya que estas empresas son una
fuente de trabajo para la comunidad. En algunos hospedajes el ambiente entre
los trabajadores no es agradable ya que no existe compafierismo y una gran
amistad entre ellos, en cuanto a fechas importantes dentro de las
organizaciones, como por ejemplo aniversarios de las empresas, onomasticos
de los colaboradores; segin comentarios de ellos mismos no existen, es decir
no celebran ningun evento solo en fechas como dia de la madre y navidad
hacen pequefas reuniones para confraternizar vinculos amicales.Se evidencian
qgue los factores motivacionales econémicos para lograr un buen rendimiento
laboral no son aplicados correctamente en dichos establecimientos de

hospedajes.


http://www.monografias.com/trabajos11/metcien/metcien.shtml#OBSERV
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
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1.2 Formulacion del problema de investigacion:
1.2.1 Problema general

Ante este escenario planteamos la siguiente interrogante:
¢ Comoes la motivacion y el desempefo laboral de los colaboradores en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes - 20167

1.2.2 Problemas especificos:

1 ¢Como se emplean los factores motivacionales extrinsecos de los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes?

2 ¢Como se emplean los factores motivacionales intrinsecos en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes?

3 ¢Cuales son los factores de desempefio laboral que se presentan en los
establecimientos de hospedaje del distrito de Tumbes?

% Delimitacion del objeto de estudio

La presente investigacion se orienta a explicar y describir ¢,como la motivacion

incide en el desempefio laboral de los trabajadores de los hospedajes del

distrito de Tumbes?

% Nivel temporal:
Comprende el periodo 2016.
** Nivel espacial:

Comprende los establecimientos de hospedaje del Distrito de Tumbes.

1.3Justificacién e importancia del estudio

Justificacion tedrica

En el trabajo de investigacion hay una justificacion tedrica porque el objetivo del
estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento ya
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados; en lo que concierne a la
motivacion laboral y la implicancia que tiene sobre el desempefio de los

colaboradores en los establecimientos de hospedaje.
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Justificacion practica

Esta investigacion pretende contribuir a resolver un problema mediante la
propuesta de soluciones que al ser aplicadas contribuyan a resolverlo. El actual
proyecto es de cardcter practico, puesto que describe o analiza una realidad
existente, y el poco interés de la empresa en hacer énfasis en el tema de
motivacion, siendo un factor relevante para lograr un desempefio eficiente en
los miembros de su organizacion y generar bienestar entre las relaciones ya

existente dentro y fuera de la empresa.

Justificacion metodoldgica

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion, se emplearon métodos y
procedimientos que sirven de soporte y ayuda para el desarrollo de la tesis
planteada; entre los métodos que utilizamos tenemos el deductivo, inductivo y
método de investigacion cientifica, y por lo tanto para investigar y observar
durante un proceso que implica varias fases para el desarrollo de la misma

tesis.

Formulacién de Hipotesis
1.4.1 Hipétesis general
La motivacion y el desempefio laboral son positivos en los colaboradores de

los establecimientos de hospedajes del Distrito de Tumbes — 2016.

1.4.2 Hipétesis especificas:

1. Los factores motivacionales extrinsecos se emplean correctamente en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes.

2. Los factores motivacionales intrinsecos se emplean correctamente en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes.

3. Los factores laborales que mayor se presentan es desempefio en el cargo,

calidad de trabajo e interaccion socia



19

« Variables e indicadores:

Variable Independiente:

» Motivacion laboral

Indicadores:

% Factores motivacionales extrinsecos

+» Factores motivacionales intrinsecos

Variable dependiente:

e Desempefio laboral.
Indicadores:

% Desempeifio en el cargo
% Calidad del trabajo

% Interaccién social
1.5 Objetivos de estudio
1.5.10bjetivo general

Determinar cémo es la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores

en los establecimientos de hospedaje del distrito de Tumbes-2016.

1.5.2 Objetivos especificos

1. Describir como se emplean los factores motivacionales extrinsicos en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes

2. Describir como se emplean los factores motivacionales intrinsicos en los

establecimientos de hospedajes del distrito de Tumbes.

3. ldentifcar los factores de desempefio laboral que se presentan en los

establecimientos de hospedaje del distrito de Tumbes.
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I.LMARCOREFERENCIAL DEL PROBLEMA

2.1 Antecedentes de la investigacion
(Hernandez, 2010). En su tesis: La Motivacion como Factor del Desempefio
Laboral en el Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del
Complejo Petroquimico Morelos de la Universidad Veracruzana—México,
con la finalidad de optar por el grado de Magister en Gestion de la Calidad. Se
plante6 como problema de investigacion, ¢como influye la motivacion como
factor del desempefio laboral en el departamento de mantenimiento de
instrumentos del complejo petroquimico Morelos de la Universidad Veracruzana
— México? Esta investigacion tuvo como objetivo general, identificar los factores
motivacionales al trabajo del personal adscrito al departamento de
mantenimiento de instrumentos del complejo petroquimico Morelos, en
Coatzacoalcos — Veracruz, que influyen en el desempefio laboral. El estudio es
de tipo descriptivo, se seleccion6é una muestra de 100 trabajadores; a los
cuales se le aplico encuestas de motivacion, siendo este el instrumento usado,
la investigadora utiliza un analisis estadistico (por medio del Microsoft Excel)
para los resultados. La hip6tesis se probd a través de los resultados que se
obtuvieron de la encuesta, y con el apoyo de la fundamentacion

correspondiente y con el analisis estadistico desarrollado en la investigacion.

Concluyendo que cuando los trabajadores o el recurso humano con el que
cuenta toda empresa, departamento o sector, no se encuentra motivado, se
vera afectado el desempefio laboral principal gravemente; ademas de afectar
sus funciones y actividades que son de total importancia para el logro de sus
objetivo y metas. Es de vital importancia que la empresa preste atencion y tome
cuenta y conciencia de que teniendo al trabajador realmente motivado, se lo
motiva a realizar mejor su labor; se debe tomar en cuenta sus opiniones con
respecto al ambiente, remuneraciones, logros y desempefio laboral a la vez
procurando recompensar de manera que se motive aun mas, al tomar en
consideracion lo anterior, estaran cuidando el bienestar del recurso humano
con el que cuentan en gran numero, que en definitiva es el activo mas
importante para alcanzar la calidad y mantenerlo motivado a la mejora

continua.
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(L. Morales, 2015)En su tesis: La Contabilidad Gerencial: Herramienta Para
Mejorar La Gestion En Las Empresas Hoteleras En La Regién De Tumbes,
con la finalidad de optar por el titulo de Contador Publico. Se plante6 como
problema de investigacion, ¢Es posible que la contabilidad gerencial sea una
herramienta de apoyo que mejore la gestion de las empresas hoteleras de la
region de Tumbes? Esta investigacion tuvo como objetivo general, determinar
si la contabilidad gerencial mejora la gestion de servicio en las empresas
hoteleras de la regién de Tumbes. El estudio es de caracter explicativo, el
presente proyecto de investigacion se realizé en el afio 2015 en la provincia de
Tumbes. La poblacion estuvo compuesta por un total de 93 empresas de las
cuales se seleccion6 una muestra de 35 empresas, se utilizaron métodos
estadisticos para sefialar y representar los datos investigados sobre el
problema y la técnica de recoleccién de datos fue el cuestionario. Lograndose a
precisar que la determinacion de la contabilidad gerencial mejora la gestion de
servicios en las empresa hoteleras de la region de tumbes, dicha inferencia se

sustenta a través de los resultados obtenidos en la presente investigacion.

(De los Santos, 2009)En su tesis: Relacion entre la Motivacion y el Clima
Laboral de los Trabajadores de la Empresa PECSA S.A, con la finalidad de
optar por el grado de licenciadas en administracién de la Universidad Privada
Cesar Vallejo de Piura. Se plante6 como problema de investigacién, ¢cémo se
relaciona la motivacién y el clima laboral de los trabajadores de la empresa
PECSA S.A?. Esta investigacion tenia como objetivo general, determinar la
relacion entre el clima laboral y la motivacion en los trabajadores de la empresa
Peruana de Combustibles S.A. Las hipétesis que se planted en su investigacion
es que en la relacion del clima laboral existente es bastante favorable, el nivel
de motivacion en la mayoria de los trabajadores es alto y hace posible la
relacion significativa entre los factores del clima laboral, el componente mas
sobresaliente de dichos factores motivacionales que se relaciona con las
estimulaciones o incentivos por parte de la empresa hacia el personal que
ejecuta sus labores. El estudio corresponde a una investigacion cuantitativa,
descriptiva —correlacionar, la poblacion estd constituida por el total de
trabajadores(empleados y operarios) en total 1050 de la Empresa Peruana de
Combustibles S.A; la muestra esta integrada por sujetos de estudio, para ello
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se determind el tamafio de la muestra por medio de la formula estadistica de la
cual dio como resultado una muestra de 126 trabajadores, a los cuales se le
aplico la técnica de la entrevista utilizando como instrumento la escala de
motivaciones psicosociales(MPS), y los resultados fueron ingresados vy
procesados por el programa computarizado SPSS. Concluyéndose que:

El clima laboral existente en la empresa es bastante favorable, el 55.5% refiere
que el clima laboral es favorable, mientras que el 43.1% opina que es muy
favorable. Los factores del clima laboral, realizacion personal y comunicacion,
son considerados de manera general, bastante favorables. Los sujetos con un
nivel de motivacibn alto en aceptacion, reconocimiento, autoestima,
autodesarrollo, poder y seguridad, adoptan este comportamiento porque tienen
los estimulos externos suficientes para ello y porque esos estimulos les causan
satisfaccion. Por el contrario, los que muestran un nivel bajo, no tienen impulso
motivador, ni las expectativas suficientes ni ponen el esfuerzo necesario para
lograr mejores niveles en dichos componentes. En general la motivacion es alta
0 baja, en el 24.8% de los trabajadores, el resto, 50.4% presenta un nivel de
motivacion promedio. El factor del clima laboral que méas se relaciona con la
motivacion es la supervision; su coeficiente de correlacion es ligeramente mas
alto que el resto; asi mismo, el factor de la motivacion que méas se relaciona

con el clima laboral, es el autodesarrollo.

(Emily, 2013) En su tesis: Cultura Organizacional y Motivacion en
Docentes y Trabajadores Administrativos de la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes-2013, con la finalidad
de optar por el grado de licenciatura en Administracion. Se plante6 como
problema de investigacion, ¢ Cémo es la cultura organizacional y la motivacion
en los docentes y trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes? Esta investigacion tuvo
como objetivo general, describir la cultura organizacional y la motivacion en los
docentes y trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias Econémicas
de la Universidad Nacional de Tumbes. La hipotesis planteada fue: La cultura
organizacional es positiva y se encuentra fortalecida; existiendo una aceptable
motivacion en los docentes y trabajadores administrativos de la Facultad de
Ciencias Economicas de la Universidad Nacional de Tumbes. El estudio es de
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tipo descriptivo, la presente investigacion, determinG como es la cultura
organizacional y la motivacion en los docentes y el personal administrativo de la
Facultad de Ciencias Econ6micas (FFCCEE) de la Universidad Nacional de
Tumbes (UNT) en el periodo 2013.Para ello se trabajé con la poblacién total de
50 docentes universitarios y 4 trabajadores administrativos de la Facultad de
Ciencias Economicas, aplicando una encuesta para indagar sobre que tanto
conocen la vision, la misién, la préactica de valores, el involucramiento en las
actividades universitarias, asi como los niveles de satisfaccion y frustracion que
pueden tener los mismos en cuanto a la estructura, ambiente y equipos que le
son brindados para el desarrollo de sus actividades. La investigacion arrojo
como resultado que el personal docente y administrativo tienen una cultura
positiva, la cual es reforzada con el conocimiento e involucramiento de la
identidad universitaria, asi mismo se demostré que tienen un nivel aceptable de
motivacion, haciendo hincapié en que la calidad de vida laboral es lo mas
motivador, asi mismo resaltando algunos puntos que deberian mejorarse para

tener una completa motivacion concluyendo que:

La cultura organizacional en los docentes y trabajadores de la Facultad de
Ciencias Economicas es positiva en el sentido de que hay buenas
interrelaciones interpersonales, alto grado de compafierismo, trabajo en equipo
y conocen lo que quieren lograr. El grado de motivacion es aceptable en cada
uno de ellos. Los docentes y trabajadores de la Facultad de Ciencias
Econdmicas se sienten comprometidos e identificados con su institucion
desarrollando sus actividades encaminadas al logro de los objetivos, existe
responsabilidad en el desarrollo de sus actividades. Las reglas y normas que
rigen en la Facultad de Ciencias EconOmicas son eficientes y cumplidas por
todos los miembros de la institucion, logrando asi desarrollar un trabajo
adecuado. Existe un alto grado de satisfaccion en los docentes y trabajadores
administrativos de la Facultad de Ciencias Econdmicas, se hace notoria la
existencia de motivacion en cada uno de ellos debido a los incentivos
otorgados. La frustracion de los docentes y trabajadores administrativos es baja
debido a que se cuenta con los ambientes, equipos y materiales ayudan al

logro de sus objetivos personales en su trabajo.
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(EscalanteDiaz&GonzalesCastellar, 2009), en su trabajo de investigacion
titulado La motivacion como factor significativo en el desempefio laboral de los
empleados del area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan
microcrédito en la ciudad de Cartagena, con el fin de ostentar titulo de
administrador de empresas, planteandose como problema general ¢De qué
manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los empleados del
area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la
ciudad de Cartagena y que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar
un exitoso nivel de desempefio laboral?, tuvo como poblacién de estudio los
cincuenta y seis (56) empleados del area comercial y ventas de las cinco (5)
fundaciones que otorgan microcrédito en Cartagena. Llegando a las siguientes

conclusiones:

e En conclusion se podria decir que, en términos generales el nivel
socioeconémico de los asesores de las fundaciones en estudio, es de
relativo bienestar ya que logran satisfacer sus necesidades basicas o
fundamentales30 como son: subsistencia (salud, alimentacion, etc.),
proteccion (sistemas de seguridad y prevencién, vivienda, etc.).

e La investigacibn muestra, que el 75% de la poblacién nunca se habia
desempefiado como asesor comercial, convirtiéndose este empleo en su
primera experiencia como asesor, lo cual trae consigo el hecho de que, se
puedan sentir ofuscados por el no logro de las metas, ya que nunca antes
trabajaron con unas metas estipuladas mensualmente; de igual manera,
otros, al haber encontrado un empleo y no estar desempleados podrian
estar muy motivados.

e EI 80.4% siente que solo “algunas veces” su remuneracion corresponde al
trabajo que realiza, esta inconformidad, podria ser una insatisfaccion que se
veria reflejada en el desempefio de los asesores, sienten que su trabajo no
es reconocido econémicamente como se lo merecen. En el lado opuesto
esta solo un 10.7% que esta de acuerdo con que su remuneracion siempre
corresponde al trabajo que realiza y el resto afirman que su remuneracion

nunca esta en la misma linea con lo que percibe de salario.
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2.2Bases Teodricas Cientificas

2.2.1Motivacién laboral

Para (Koontz, 2008), la motivacién es un término general que se aplica a todo
tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que
los gerentes motivan a sus subordinados, es decir, que hacen cosas que
esperan satisfacer esos impulsos y deseos e induciran a los subordinados a

actuar de manera deseada.

(Chiavenato.l., 2010) Lo define como el resultado de la interaccién entre el
individuo y la situacién que lo rodea. Para que una persona esté motivada
debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a
permitir que el individuo este o no motivado. Esta interaccidon lo que originaria

es la construccién de su propio significado sobre la motivacion.

Segun (Woolfolk, 2006), puede definirse como el sefialamiento o énfasis que
se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una
necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que
ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo. La

motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta.

(Robbins P, 2010), La define como los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direcciéon y persistencia del esfuerzo del individuo por conseguir

una meta.

Para (Castillo, 2006), en el campo empresarial, podemos definir la motivaciéon
como el proceso mediante el cual cada trabajador cumple su tarea laboral con
eficiencia, para lograr una meta o resultado mediante el cual puede satisfacer

sus necesidades particulares.



26

% Motivacion Intrinseca:

(Reeve, 2006), define la motivacion intrinseca no nace con el objetivo
de conseguir un beneficio econémico ni resultados inmediatos. Es un tipo de
motivacion que emerge del interior de la persona con el fin de satisfacer sus
deseos de autorrealizacion y crecimiento personal. En la motivacién intrinseca
el verdadero valor esta en la satisfaccion que se obtiene al ejecutar una tarea,

disfrutando del propio proceso de realizacion.

La motivacion intrinseca en el trabajo viene dada por las propias
caracteristicas de la actividad laboral que se realiza y busca satisfacer
necesidades superiores, derivadas de la actividad laboral en si misma. El
control es interno, es decir, la persona hace el trabajo porque le sale de dentro,
sin estar obsesionada por las recompensas 0 premios. La motivacién es
intrinseca, cuando la persona fija su interés por el estudio o trabajo,
demostrando siempre superacion y personalidad en la consecucion de sus

fines, sus aspiraciones y sus metas.

% Clases de motivacion intrinseca

e Motivacion intrinseca enfocada a la realizacion:

En la medida en la cual los individuos se enfocan mas sobre el proceso de
logros que sobre resultados, puede pensarse que estan motivados al logro. De
este modo, realizar cosas puede definirse como el hecho de enrolarse en una
actividad, por el placer y la satisfaccibn experimentada cuando uno intenta

realizar o crear algo.

e Motivacion intrinseca enfocada a experiencias estimulantes:

Opera cuando alguien realiza una accion a fin de experimentar sensaciones
(ej. placer sensorial, experiencias estéticas, diversion y excitacion)

e Factores Intrinsecos:

Estos factores estan bajo el control del individuo (persona) ya que se relaciona

con lo que él hace y desempefia. Los factores materiales involucran
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sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacion que desempefia en su
trabajo. Las tareas y cargos son disefiados para atender a los principios de
eficiencia y de economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las
personas. Esto hace perder el significado psicolégico del individuo, el
desinterés provoca la “desmotivacion” ya que la empresa sélo ofrece un lugar

decente para trabajar. Los factores intrinsecos del puesto son los siguientes:

e Logros

« Reconocimiento

« Independencia laboral
« Responsabilidad

e« Promocién

« Motivacién Extrinseca

Para (Reeve, 2006), la motivacién extrinseca, al contrario de la motivacion
intrinseca, no nace del interior de la persona, sino que se trata de todos
aquellos estimulos o recompensas que necesita el individuo para realizar una
determinada accién o actividad o poner mayor interés y empefio. En el &mbito
estrictamente laboral, la motivacion extrinseca serian todos aquellos factores o
estimulos que proceden de fuera, es decir, externos. El ejemplo mas comdn de
motivacion extrinseca serian lo incentivos econdémicos, pero, como veremos a
continuacion, existen otros muchos factores y ambitos de influencia en la
motivacion extrinseca y que, por lo tanto, no se deben descuidar.La motivacion
extrinseca puede definirse como los estimulos que vienen de fuera del
individuoy que, en el ambito de trabajo, suponen un acicate para lograr
objetivos empresariales y mejores niveles de calidad y eficacia. Los ejemplos

mAas comunes serian:

« Los incentivos economicos: salarios, pluses, bonificaciones, etc.

e Las promociones a nivel profesional y jerarquia.

« Las mejoras de las condiciones laborales, como disponer de coche de
empresa, dietas mas generosas, tickets para restaurantes, etc.


http://motivacion.euroresidentes.com/2013/11/motivacion-intrinseca.html
http://motivacion.euroresidentes.com/2013/11/motivacion-intrinseca.html
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e Oportunidades de promocién laboral.
e Sentirse arropado, valorado y querido por la empresa.
e Proporcionarle los medios necesarios para trabajar con calidad y de forma

auténoma.

Factores Extrinsecos:

Es el ambiente que rodea a las personas y como desempefiar su trabajo. Estos
estan fuera del control de las personas. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, estos factores estan fuera del
control de las personas. Los factores extrinsecos dentro de un puesto son los
siguientes:

e Sueldo y beneficios

e Politica de la empresa y su organizacion

e Relaciones con los compafieros de trabajo

« Ambiente fisico

e  Supervisiéon

. Status

e  Seguridad laboral

. Crecimiento

% Factores Externos de la Empresa.

Segun (Ruiz, 2008), los factores externos influyen con frecuencia en el

rendimiento del trabajador, por lo que es importante tomar en cuenta las

siguientes aseveraciones:

e Varios trabajadores se encuentran mal dormidos porque sus colchones no
son confortables, duermen en el suelo compartiendo cama de una pieza,
duermen con la radio en los oidos con elevado decibel.

e En la empresa aparentan poseer las comodidades de ultimo vuelo, no se
sienten anticuados pero les duele su cuerpo por la tremenda incomodidad
en vez de un aposento saludable.

e Problemas familiares y conyugales que afectan su estabilidad emocional
sentimental; por una serie de compromisos contraidos que es imposible

cumplir, teniendo propension al estrés.
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Hay trabajadores que tienen dos centros de trabajo, lo hacen para poder
cubrir sus obligaciones contraidas, y por el cansancio que genera
tremendo esfuerzo, no cumplen con sus funciones en ninguno de ellos;

por consiguiente, se encuentran desmotivados.

% Factores Internos de la Empresa.

Segun(Ruiz, 2008), tenemos:

e La estructura de las oficinas y talleres, asi como la ubicacion inadecuada
perjudican el normal desarrollo de las actividades que inciden en la
desmotivacién del trabajador.

e Los equipos brindados, obsoletos e inadecuados, impiden el eficiente
desarrollo de las actividades diarias.

e Otro de los factores que puede incurrir en la desmotivacion es trabajar con
personas propensas a creer en los prejuicios esotéricos, racistas o con
divergencias de religiones.

e El personal puede estar aparentando que se encuentra bien, pero en su

interior se encuentra con problemas intrinsecos muy secos.

% Importancia de la Motivacion.

De acuerdo con (Castillo, 2006), en la medida que los mercados se hacen
mMAas exigentes y competitivos, las organizaciones dependen mas del
conocimiento, creatividad y lealtad del factor humano; este desempefio extra
de la gente no es facilmente conseguible mediante la intimidacion o el
autoritarismo.

Por el contrario, la actitud favorable de los trabajadores hacia los objetivos de
la organizacidbn se promueve mediante la creacion de un conjunto de
condiciones motivantes. La responsabilidad basica de los administradores en
general y del administrador de personal en particular, es la creacion y
mantenimiento de condiciones laborales que animen a los trabajadores a

buscar eficientemente los objetivos de la empresa.
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s Técnicas de Motivacion Especiales.

(Koontz, 2008), manifiesta ¢Qué técnicas de motivacion pueden utilizar los
administradores? Si bien la motivacion es tan compleja e individualizada que
no puede haber una mejor respuesta Unica, pueden identificarse algunas mas

importantes técnicas de motivacion:

e Efectivo: El dinero nunca puede ser sobreestimado como motivador. Ya

sea en forma de salarios, trabajo por pieza (pagado por unidades
producidas a cierto nivel de calidad), o cualquier otro incentivo de pago,
bonos, seguros pagados por la empresa o cualquier cosa que pueda darse
a las personas por su desempefio, el dinero es importante.
Los economistas y la mayoria de los gerentes han tendido a colocar el
dinero en la escala alta de los motivadores, en tanto que los cientificos del
comportamiento tienden a colocarla bajo. Tal vez ninguno de los puntos de
vista es correcto.

e Ascensos: El ascenso implica la realizacion de funciones de un nivel
superior. Ascender en el trabajo exige un esfuerzo, diario que permita lograr
la confianza de los superiores. Obtener, la confianza de los superiores
siempre ha sido necesario en el lugar del trabajo. Este acceso a un puesto
superior es definitivo, quedando el trabajador consolidado en esta posicion.

e Participacion: Hay una percepcion y el uso creciente de una técnica que
ha recibido fuerte apoyo por la teoria e investigacion de la motivacién, se
trata de la participacion. Solo pocas veces las personas no son motivadas al
ser consultadas sobre una accién que los afecta, al ser parte “del acto”.

e Calidad de Vida Laboral: La calidad de vida laboral depende de todos
aquellos elementos constitutivos del medio ambiente de trabajo, condiciones
ambientales, organizacién del trabajo, contenido del puesto, horarios,
salarios, salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo. La calidad de vida
laboral por tanto depende de la naturaleza y caracteristicas de las
condiciones de trabajo.
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<+ Teorias de la motivacion

Segun(Robbins P, 2010), las teorias motivacionales surgieron en la década
de 1950, se considera un periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos
de motivacidén. Durante esa época se formularon teorias que, todavia son las
explicaciones mas conocidas de la motivacion de los empleados. Una de
ellas es la teoria de las necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores
de Herzberg, que representan los cimientos sobre los que se erigen las
teorias contemporaneas; asi como también, se recurren a éstas teorias y a su
terminologia para explicar la motivacion de los empleados, ya que atienden al
contenido (naturaleza) de los elementos que pueden motivar a una persona.
Tienen relacion, por lo tanto, con el ser interior del individuo, asi como con la
determinacién del comportamiento producto del estado interno de las
necesidades de éste.

Entre las primeras teorias de la motivacién se encuentran:
e Teoria de las necesidades de Maslow.
e Teoria Xy Teoria Y.

e Motivacion-Higiene.

+ Teoria de las necesidades de Maslow:

Es quizéas la teoria mas clasica y conocida popularmente. Este autor identifico
cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una estructura
piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran debajo, y las
superiores o racionales arriba. (Fisiolégicas, seguridad, sociales, estima,
autorrealizacion). Para Maslow, estas categorias de relaciones se sitian de
forma jerarquica, de tal modo que una de las necesidades sdélo se activa
después que el nivel inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la persona
logra satisfacer las necesidades inferiores, entran gradualmente las

necesidades superiores, y con esto la motivacion para poder satisfacerlas.

Cada nivel de la piramide tiene un contenido bien definido, tal como se

describe a continuacion:
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NECESIDADES CONTENIDO
Autorrealizacién Autoexpresién, independencia, competencia,

oportunidad.

Estima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de
cumplimiento, prestigio.
Sociales Compafierismo, aceptacion,

pertenencia, trabajo en equipo.

Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar
los riesgos.
Fisiol6gicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion.

Necesidades Fisiol6gicas: se relacionan con el ser humano como ser
biolégico, son las mas importantes ya que tienen que ver con las necesidades
de mantenerse vivo, respirar comer, beber, dormir, realizar sexo, etc.
Necesidades de Seguridad: vinculadas con las necesidades de sentirse
seguro, sin peligro, orden, seguridad, conservar su empleo.

Necesidades de Pertenencia (Sociales): necesidades de relaciones humanas
con armonia, ser integrante de un grupo, recibir carifio y afecto de familiares,
amigos, personas del sexo opuesto.

Necesidades de Estima: necesidad de sentirse digno, respetado, con
prestigio, poder, se incluyen las de autoestima.

Necesidades de Autorrealizacion: se les denominan también necesidades de
crecimiento, incluyen la realizacién, aprovechar todo el potencial propio,
hacer lo que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo. Se relaciona con las
necesidades de estima. Podemos citar la autonomia, la independencia, el

autocontrol.

Teoria Del Factor Dual De Herzberg

Sus investigaciones se centran en el ambito laboral, a través de encuestas
observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo,
tendian a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas
o factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo,
la responsabilidad, los ascensos, etc. En cambio cuando se encontraban

insatisfechos tendian a citar factores externos como las condiciones de
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trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones personales, etc. De este
modo, comprob6 que los factores que motivan al estar presentes, no son los

mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores en:

e Factores higiénicos: son factores externos a la tarea. su satisfaccion
elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca
en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. pero si no se
encuentran satisfechos provocan insatisfaccion.

e Factores motivadores: hacen referencia al trabajo en si. son aquellos cuya
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan

0 no motivados

Tabla 2: Factores Motivacionales y de Higiene de Herzberg

factores higiénicos factores motivadores

- factores econdmicos: - tareas estimulantes:

sueldos, salarios, posibilidad de manifestar la
prestaciones. propia personalidad y de
- condiciones fisicas del desarrollarse plenamente.
trabajo: iluminacion y - sentimiento de
temperatura adecuadas, autorrealizacion: certeza de
entorno fisico seguro. contribuir en la realizacion de

- seguridad: privilegios de algo de valor.

antigledad, procedimientos
sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y
procedimientos de la
organizacion.

- factores sociales:
oportunidades para
relacionarse con los demas
compaiieros.

- status: titulos de los
puestos, oficinas

propias, privilegios.

- reconocimiento de una labor
bien hecha: la confirmacion de
que se ha realizado un trabajo
importante.

- logro o cumplimiento: la
oportunidad de realizar cosas
interesantes.

- mayor responsabilidad: el
logro de nuevas tareas y
labores que amplien el puesto y
brinden un mayor control del
mismo.
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% Teoria Xy teoria Y de McGregor

Es una teoria que tiene una amplia difusion en la empresa. La teoria x supone que
los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a través del castigo y
gue evitan las responsabilidades. La teoriay supone que el esfuerzo es algo natural
en el trabajo y que el compromiso con los objetivos supone una recompensa y, que
los seres humanos tienden a buscar responsabilidades, mas adelante, se propuso

la teoria z que hace incidencia en la participacion en la organizacion

% El Proceso de Motivacion.

(Castillo, 2006)La base de la motivacion humana es la necesidad percibida, la cual
genera en el individuo una tensién o desequilibrio que lo conduce a realizar una
serie de actividades tendientes a reducir o eliminar dicha tension. Si  mediante su
comportamiento el individuo logra satisfacer su necesidad sentida, alcanza entonces
un estado de equilibrio y su actividad en ese sentido pierde intensidad, mientras
vuelve a sentir dicha necesidad o una diferente.

Existe una motivacion alta cuando satisface sus necesidades. Si por el contrario, el
individuo falla en la busqueda de satisfaccién su estado es de frustracion, en cuyo
caso insistird en una conducta que considere viable al cubrimiento de sus urgencia.
Cuando existe una motivacion baja y sus necesidades no fueron satisfechas entra

en un estado de frustracion.

Satisfaccion

Necesidad
percibida | | Tension | | Accion

Frustracion

Figura N° 01: El Proceso Motivacional.
Fuente: (Castillo, 2006)
Elaboracién: Autores.
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Elementos que influyen en la Motivacién Laboral

Para(Chiavenato I., 2010), son los siguientes:

Ambiente Laboral

Uno de los factores importantes en el desempefio de los trabajadores, es sin
duda el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca
seguridad, que no tenga excesivos mecanismos de supervision, control o

vigilancia, que permita cierta movilidad interpretada como libertad.

Comunicacion:

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan
con otras personas, con sus ambientes mediante la comunicacion. La
comunicacién organizacional es el estudio de procesos comunicacionales que
tienen lugar dentro de los grupos sociales en torno a objetivos comunes.

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una visién que se
desarrolla a través de la comunicacién, por lo tanto la comunicacion, es

determinante en la direccion y el futuro de la organizacion

e Cultura Organizacional:

La Cultura Organizacional representa, un patrén complejo de creencias,
expectativas, ideas, valores y conductas compartidas por los integrantes de
una organizacion. Es asi que se considera un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de
otras, es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion

entre sus miembros de la organizacion.

e Incentivos:

La interaccion entre las personas y la organizacion pueden explicarse
mediante el intercambio de incentivos, debido a que, la organizacién es un
sistema cooperativo racional y, los individuos cooperan siempre y cuando sus
actividades dentro de la organizacion contribuyan directamente al logro de
sus propios objetivos.Asi los incentivos (alicientes), recompensas o
estimulos, son “pagos” hechos por la organizacion a sus trabajadores
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso,
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estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de las
contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya
que varia de un individuo a otro: lo que es util para uno puede ser inutil para

otro.

Los incentivos son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en
cuenta, ya que es mas productivo para la organizacion retribuir al empleado
porque de esta manera rinde mucho mas, es importante sefialar que la
aplicacion adecuada de un programa de incentivos se refleja en el equilibrio
de la organizacién, debido a que las personas y las organizaciones se buscan
y se seleccionan de manera reciproca; asi, las personas encuentran las
organizaciones mas adecuadas a sus necesidades y a sus obijetivos, y las
organizaciones encuentran a las personas mas adecuadas a sus
expectativas.

% Satisfaccién en el Trabajo.

Para del (Castillo, 2006)es un estado emocional agradable, derivado de los
logros que esta obteniendo la persona como consecuencia de su trabajo. Es
la relacién percibida entre lo que busca la persona en su trabajo y lo que esta
logrando. La satisfaccion es un estado de equilibrio resultante de una accion

de logro y como tal no mueve al individuo.

% Frustracién en el Trabajo.

Segun el autor (Da Silva, 2008), manifiesta que la “Frustracion es una
respuesta negativa al bloqueo de una meta deseada que da por resultado
una forma defensiva de comportamiento. Existen muchas reacciones posibles
ante la frustracion, causada por la imposibilidad de alcanzar la meta fijada”.
Por otro lado(Lucas M, 2008) “Puede decirse que tenemos una vivencia o
estado de fracaso o frustracion, cuando alguno de nuestros deseos,
necesidades, impulsos o proyectos no alcanzan su meta porque hay un
obstaculo o barrera que se interpone entre nuestro deseo y la meta u objetivo

a lograr”
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2.2.2 Desempeiio del talento humano

s Definicion

El autor (Palaci Delcals, 2004) plantea que el desempefio laboral es el valor
gque se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo”. Estas
conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional. El desempefio
laboral segun Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeiio, porque
ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando
las metas son faciles. Idalberto Chiavenato (2004), plantea: “El desempefio

es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados.

(lvancevich, 2004), menciona que es la actividad con la que se determina el
grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos, se le
denota como revision del desemperio, calificacion del personal, evaluaciéon de
mérito, valoracion del desempefio, evaluacion de empleados y valoracion del
empleado. En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el
formal y el informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los
empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema
formal del desempefio se establece en la organizacidon una manera periodica

de examinar el trabajo de los empleados.

(Aguirre, Andres, & Rodriguez, 2000), la define como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado
de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado, y asi podra mejorar su rendimiento futuro. Ademas, alude que
mediante su andlisis se puede conocer el nivel de desempefio de los
empleados y las causas del mismo, de dicha definicion se desprenden que la

evaluacion del desempefio ha de ser un procedimiento:
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e Continuo. Aunque se realiza en un momento determinado con caracter
anual, debe considerar las actuaciones del individuo durante todo el
periodo evaluado.

e Sistemético. Para garantizar la objetividad del proceso, que todo el
personal conozca los criterios con antelacion, es necesario que el
procedimiento se recoja de forma detallada en un manual, que ha de ser
el mismo para toda la organizacion.

e Organico. Se aplica a toda la organizacion, no se han determinados los
departamentos.

e En cascada. Cada empleado es evaluado por su superior, al final del
proceso todo el personal ha actuado como evaluador y ha sido evaluado
por personas de la propia organizacion.

e De expresion de juicios. Se ponen de manifiesto, de forma rigurosa y
constructiva, los puntos fuertes para reforzarlos y los débiles para buscar
soluciones.

e En relacion con el trabajo habitual. Se considera la importancia que la
persona tiene para la organizacién en relacion con el desempefio en su
puesto actual.

e Prospectivo. Se establece el papel que el evaluado puede desempefar en
un futuro en la organizacion y las medidas que es preciso tomar para ello.

e Integrador. Con este control del individuo se intenta descubrir lo que se ha
hecho bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para ayudarle a
mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre mas a la

organizacion.

% Importancia de la Evaluacion del Desempefio

(Chiavenato 1. , 2010), indica que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda
a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempeiio del cargo.
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Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al
evaluador como al evaluado. Los beneficios son que esta en condiciones de
evaluar el potencial humano con el que cuenta y define qué aporta cada
empleado, asi mismo puede identificar aquellas personas que necesiten
perfeccionar su funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o
transferidas segun su desempefio. Y lo mas importante, se mejoran las
relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las
oportunidades para los subordinados.

% Factores més usados en la evaluacién de desempenio:

(Chiavenato I. , 2010) , existen muchos factores a tener en cuenta para la
evaluacion del desempefio de los colaboradores, dependiendo del método de
evaluacion que se emplee, pero por lo general estos factores son los

siguientes:

e Calidad de trabajo: Se refiere al desarrollo de las actividades sin errores, a
la fabricacion de productos o prestacién de servicios de acuerdo a los
estandares requeridos por el cliente.

e Cantidad de trabajo: Se refiere a la cantidad de trabajo que se puede
medir segun el area y el tipo de actividad que desarrolla, por ejemplo,
productos elaborados sin defectos, tiempo empleado en el disefio de unos
nuevos productos, ventas cerradas, monto de cobranzas efectuadas,
niveles de rentabilidad o productividad, etc.

e Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento
del trabajo. Abarca los principios, los conceptos, las técnicas, etc. Asi
como las destrezas para ejecutarlo.

e Iniciativa: Actia sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar
situaciones y problemas infrecuentes, tiene nuevas ideas, inicia la accion
y muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de
trabajo. Puede trabajar independientemente.

e Innovacion y creatividad: Es el grado en que va por delante de las
tendencias, avizora la evolucion del mercado, desarrollo nuevos

productos, hace innovaciones de proceso, del producto y/o nuevas ideas
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en el campo que pueden mejorar la capacidad de la planta o mejorar los
niveles de productividad, etc.

Relaciones con los comparieros: Es la cualidad de mantener adecuadas
relaciones con subordinados, superiores y comparieros, o clientes internos
y externos, el grado para fomentar la participacién e integracion del
personal. También se le llama relaciones interpersonales o humanas.
Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado del
progreso en el trabajo y de los problemas que puedan plantearse.
Transmite esta informacion oportunamente. Cumple las instrucciones del
supervisor y trabaja siguiendo fielmente sus 6rdenes.

Liderazgo: Es la direccion y desarrollo de los subordinados, el tipo de
autoridad que ejerce y los objetivos que logra con su equipo de trabajo, la
forma como asigna las tareas, motiva al personal y alcanza los resultados,
etc. Asimismo su sensibilidad o indiferencia a los problemas de los
empleados y el interés de encontrar soluciones.

Responsabilidades: Es el compromiso que muestra con sus obligaciones,
el grado de cumplimiento con sus tareas, si asume sus obligaciones,
actla en todo momento a favor de la empresa. Mantiene bien cuidado los
bienes, enseres, dinero a su cargo y controla al personal a su cargo.
Puntualidad: Evalta la exactitud con que cumple los plazos de entrega de
los lotes de produccion o las horas de llegada y salida dentro del horario

de trabajo, asi como su indice de asistencia e inasistencia.

% Ventajas de la Evaluacion del Desempefio

Para (Bohlander & Sherman, 2001), indican las ventajas que tiene una

evaluacion del desempefio:

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion sobre el desempefio,
el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas
para mejorar el desempefio.

Politicas de compensacion, la evaluacion del desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas

de aumento. Muchas compafias conceden parte de sus incrementos
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basandose en el mérito, el cual se determina principalmente mediante
evaluaciones de desempefio.

e Decisiones de ubicacion, las promociones, transferencias y separaciones
se basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. Las
promociones son con frecuencia un reconocimiento del desempefio
anterior.

e Necesidades de capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el
desempeiio adecuado o superior puede indicar la presencia de un
potencial no aprovechado.

e Imprecision de la informacién, el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas
de contratacion, capacitacion o asesoria.

e Errores en el disefio de puesto, el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar

estos errores.

% Beneficios de la Evaluacién del Desempefio

El autor (Chiavenato I|., 2007), indica que al realizar un programa de
evaluacion del desempefio planeado, coordinado y desarrollado bien, trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios
destacados son:

e Beneficios para el jefe o gerente. Evaluar mejor el desempeiio y el
comportamiento de los subordinados, con base en las variables y los
factores de evaluacion, principalmente, que al contar con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Proponer medidas y
disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.
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Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de que comprendan
la mecanica de evaluacién del desempefio, como un sistema objetivo, y
que mediante éste conozcan su desempenio.

e Beneficios para el subordinado. Conocer las reglas de juego, es decir, los
aspectos de comportamiento y de desempefio que mas valora la empresa
en sus empleados. Conocer cuales son las expectativas de su jefe en
cuanto a su desempefio, y, segun la evaluacién de desempefio cuéles son
sus fortalezas y debilidades. Conoce qué disposiciones o medidas toma el
jefe para mejorar su desempeiio (programas de entrenamiento,
capacitacion, u otros.), y las que el propio subordinado debera tomar por
Su cuenta (autocorreccién, mayor esmero, mayor atencion al trabajo,
Cursos por su propia cuenta, u otro medio de mejora.) hace una
autoevaluacion y critica personal de su desarrollo y control personales.

e Beneficios para la organizacion: Evalla su potencial humano a corto,
mediano y largo plazo, y define la contribucién de cada empleado. Puede
identificar los empleados que necesitan actualizacién o perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que
tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo
personal), ya que estimula la productividad y mejora las relaciones

humanas en el trabajo.

+ Fases de la Evaluacion del Desempefio

e La ldentificacion
Para (Ilvancevich, 2004), indica que consiste en determinar qué areas de
trabajo deben considerarse y cuéles seran los estandares para medir el
rendimiento, por lo que es conveniente que el evaluador y trabajador estén
de acuerdo en lo que se espera gque este realice. Con la identificacion se
trata de responder a la pregunta ¢Qué espero que haga esta persona? y es
necesaria porque, a pesar de existir andlisis del puesto, la descripcion del
puesto generalmente no es suficiente para conocer con exactitud que se

espera que haga el individuo.
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e La medicion
Este elemento principal de la evaluacion, consiste en medir el desempefio
de los individuos, para lo que se ha de comparar el rendimiento real del
trabajador con los estandares previamente establecidos, por lo que es
necesario tener en cuenta ciertas condiciones para la correcta medicion del
rendimiento, como es que se apliqguen los mismos criterios de evaluacion en
toda la organizacion, a fin de que las valoraciones obtenidas sean

comparables.

e La gestion

Es el objetivo fundamental en todo sistema de evaluacion, consiste en
orientar la evaluacién al futuro, por lo que debe ser mucho mas que una
actividad que mira al pasado y que aprueba o desaprueba el desempefio de

los trabajadores en el periodo anterior.

Debe servir para orientar a los trabajadores a desarrollar su maximo
potencial dentro de la empresa y con ello alcanzar mayores niveles de
rendimiento, para lo cual es necesario que evaluadores y supervisores
proporcionen retroalimentacion al trabajador sobre su progreso Yy

desemperio y se elaboren planes para su desarrollo.
% Objetivos o Fines de la Evaluacion

Para (Gestoso, 2007), indica que las acciones que la direccion de una
organizacién en orden a la evaluacion del desempefio de los trabajadores
pueden tener dos objetivos basicos. Por un lado, el control, y por otra parte el
desarrollo y la motivacién, del mismo modo la evaluacién puede priorizar o

centrar sus esfuerzos sobre las personas y/o sistemas organizativos.

La combinacién de estos factores proporciona las diferentes caracteristicas

de los tipos y fines de la evaluacion:

e Administracion de personal. Tiene como finalidad contratar, promocionar,
remunerar, sancionar e, incluso despedir. El evaluador toma el rol de juez

al valorar como bueno o malo el desempefio de un empleado para
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determinar medidas adoptadas después por la direccibn de una
organizacion.

Técnicas de gestion o validacion, se centra en comprobar que el sistema
formal de evaluacion funcione adecuadamente, si los predictores
utilizados son validos y fiables, en este caso el rol del evaluador es el méas
cientifico, pues como se menciond anteriormente la objetividad y
autenticidad del proceso es una condicion mas necesaria que deseable,
por un lado, garantiza el bien hacer de evaluador y dota de credibilidad a
un proceso con trascendencia.

Identificacion de potencial, no es mas que la identificacion de empleados
gue podrian ocupar otros puestos en la organizacion, puestos de mayor
responsabilidad. El evaluador asume un papel de predictor de personas
con capacidad de poder asumir nuevas responsabilidades.

Desarrollo de la gestidn, constituyen un instrumento Gtil en la mejora de
las habilidades del personal en la organizacion, mediante acciones como
la formacion o la reorientacién de sus puestos de trabajo.

La evaluacion es fundamentalmente un proceso de retroalimentacion, la
propia evaluacion tiene como objetivo final la propia mejora constante de
una organizacion de todos sus elementos y estructuras, en ningun caso
debe ser entendida como un elemento punitivo hacia los trabajadores.
Esta percepcién podria ser principal obstaculo en la implementacién de un
sistema formal de evaluacion, por lo que se debe evitar dicha apreciacion.
Desarrollo y motivaciéon, tiene como principal finalidad la formacion del
trabajador o empleado, mejorar sus aptitudes y habilidades, orientandole
eficazmente para realizar el desempefio. La mejor manera de incrementar
los niveles de motivacion de los empleados es dandoles la posibilidad de
participar en los procesos de tomas de decisiones en la planificacion de la

formacion, a través de un analisis de necesidades.



45

2.2.3 Actividad Hotelera

Para la Organizacion Mundial del Turismo (OMT, 2016)el turismo comprende
las actividades que realizan las personas durante sus viajes y estancias en
lugares distintos al de su residencia habitual por menos de un afo y con fines
de ocio, negocios, estudio, entre otros. La empresa hotelera integra la planta
turistica o sector productivo de la actividad turistica; siendo imprescindible
para el desarrollo de la actividad, puesto que posibilita la estadia de los
turistas en los destinos turisticos y la practica de las diversas actividades que
han motivado su traslado.

Los hoteles ademas de brindar el servicio de alojamiento, pueden incluir
servicios de alimentacion, diversion, traslados turisticos, eventos y otros con
la finalidad de darle un valor agregado a la demanda y hacer mas atractiva su
oferta. En sus origenes las empresas dedicadas a brindar este servicio,
Unicamente ofrecian un lugar donde pernoctar, donde los huéspedes tenian a
disposicion muy pocos servicios e inclusive aquellos basicos como es el caso
de la limpieza y la seguridad no estaban presentes; en la actualidad la
competencia es tal que obliga a los empresarios a innovar constantemente su

oferta de servicios.

Los establecimientos de hospedaje realizan multiples funciones
administrativa, por ende, deben de cumplir como requisito minimo las buenas
practicas para garantizar un servicio de calidad realizando planes de accion
anualmente, actualizando organigramas en funcién a las necesidades de la

empresa, actualizar documentos, capacitar a los colaboradores.

Existen establecimientos de hospedaje con o sin oferta de categorizacion las
cuales requieren mejora de calidad del servicio en coordinacion con su
gestion ambiental. sabiendo que todas las actividades humanas generan
impacto sobre el ambiente, el establecimiento de hospedaje no se salva de
producir impactos ambientales negativos siendo la mayoria que causan
pérdidas economicas para el establecimiento y a la vez dafios irreparables a
las poblaciones aledafias como la falta de manejo de residuos y tratamiento

de aguas servidas un uso inadecuado de la energia y agua y el dafio que
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profundiza es la construccién de la infraestructura en una area ambiental

vulnerable que poco se toma en cuenta las consecuencias futuras.

Hoy en dia los establecimientos de hospedaje cuentan con una
infraestructura y equipamiento de acorde a las exigencias del cliente, quien
desea ser atenido con calidad; el establecimiento de hospedaje cuenta con
ambientes exclusivos por area como recepcion, reservas, area publicas, entre
otros; y estas cuentan con insumos de buena calidad para la satisfaccion del
cliente como el registro del huésped, el espacio suficiente para interactuar
con el cliente, folletos de informacion turistica, y con sefiales de seguridad y

primeros auxilios.

El sector hotelero, si bien es cierto, ademas de formar parte del sector de
servicios esta ligado al turismo, por lo que necesita de un personal
capacitado, que cuente con una Formacidén adecuada y que sea altamente
competitivo y todo esto es con el fin de que brinden un buen servicio a los
clientes de este sector.

Para que el turismo se vuelva competitivo, existen atributos que el pais debe

desarrollar para promover la creacion de ventajas competitivas.

Uno de estos atributos, en primer lugar, lo constituyen los recursos humanos
de las empresas de servicio de hospedaje que deben de ser debidamente
cualificados. Otro factor es la infraestructura técnica, los factores fisicos de la
produccion que las empresas necesitan, el apoyo y promocion del Estado.
Actualmente, la calidad del Recurso Humano se le entiende como el conjunto
de personas con conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes
gue responden a las necesidades que demanda el cumplimiento eficiente y
eficaz de una ocupacion o funcion en la estructura ocupacional del sector

hotelero.

Para mejorar la calidad del servicio hotelero, se debe proporcionar una
Formacion adecuada en los diferentes centros de trabajo (asi mismo en los
centros de formacién), difundiendo un mensaje que explique el significado de
la calidad y el porqué es necesario. Asi mismo, lograr en los diferentes

centros de trabajo una Capacitacion tecnologica acorde a la experiencia y al
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puesto de trabajo en el que se desempefia. La calidad de los Recursos
Humanos representa una manera de actuar que empieza practicandose en la
vida personal y después se desarrolla en la actividad profesional de cada

uno.

Los beneficiarios de la alta calidad del Recurso Humano son: el trabajador, la

empresa (hotel), la sociedad general y los clientes o usuarios.

e El trabajador se beneficia al lograr su realizacién personal y laboral, con
los beneficios econdmicos y profesionales.

e La empresa se beneficia al lograr una mayor productividad del trabajador
con el consiguiente ahorro de recursos y logro de los objetivos y metas
establecidas.

e La sociedad se beneficia al lograr un servicio de calidad satisfactorio de
las necesidades, asi como el erario (tesoro publico) nacional al lograr
mayores recursos.

e Los clientes son los beneficiarios directos al recibir un servicio de calidad
con la oportunidad debida.

% EIl Sector Hotelero En El Departamento De Tumbes

Aspectos Generales de la Hoteleria

a) Establecimiento: es el lugar de hospedaje destinado a prestar
habitualmente servicio de alojamiento no permanente, al efecto que sus
huéspedes usuarios pernocten en dicho local, con la posibilidad de incluir
otros servicios complementarios, a condicion del pago de una
contraprestacién previamente convenida.

b) Hotel: es el establecimiento que constituye un conjunto homogéneo
independizado, donde se presta principalmente el servicio de alojamiento; su
caracteristica es la de poseer como minimo 50 habitaciones y por lo menos el
10% de sus habitaciones ser individuales, tiene servicio de restaurante,
ademas de otros requisitos que se encuentran en el Anexo 03.

c) Hotel Residencial: reune las mismas caracteristicas que el grupo anterior
con excepcion del servicio de restaurante.

d) Apart — Hotel: es el hotel que esta compuesto por departamentos que

integran una unidad de explotacion y administracion donde prestan el servicio
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de hospedaje y que reunen los requisitos minimos que se muestran en el
Anexo 04. Ademas, cuenta con una cocina pequefia dentro de cada
departamento.

e) Hostal: es el establecimiento cuya caracteristica principal es la de poseer
mas de 12 habitantes y menos de 49, ademas de reunir los requisitos
minimos que se sefialan en el Anexo 05.

f) Hostal Residencial: es igual al grupo anterior, pero sin restaurante.

g) Pension: la caracteristica de éste es el de poseer como maximoll
habitaciones e incluir el servicio de alimentacién con caracter obligatorio; por
lo general es casa de familia.

h) Motel: es aquel establecimiento de hospedaje situado en las proximidades
de las carreteras y que cuentan con estacionamiento contiguo a las
habitaciones.

i) Albergue: es el establecimiento cuyo giro principal consiste en brindar
servicio de hospedaje a determinado grupo de personas que comparten uno
0 varios intereses comunes, los que determinaran la modalidad del mismo:
juveniles, refugios de montafa, campos de pesca, etc.

Se caracterizan porque sus instalaciones ponen en contacto al huésped con

la naturaleza; se le conoce también con el nombre de Centro Vacacional.

% Clasificaciéon y categorizacién de los establecimientos de hospedaje

Las categorias son los rangos definidos a fin de diferenciar dentro de cada
grupo de establecimientos, las comodidades y servicios que éstos deben
ofrecer son de acuerdo a los requisitos minimos establecidos en el
reglamento. La clasificacibn es de acuerdo al nimero de habitaciones y

servicios que se brindan a dichos establecimientos.

a) Hoteles: se clasifican en categorias de 1 a 5 estrellas, debiendo cumplir
con los requisitos minimos que se sefialan en el Anexo 03.
b) Apart-Hotel: se clasifican en categorias de 3 a 5 estrellas, debiendo cumplir
con los requisitos minimos que se sefalan en el Anexo 04
c) Hostales: se clasifican en categorias de 1 a 3 estrellas, debiendo cumplir

con los requisitos minimos que se sefialan en el Anexo 05
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d) Albergues: se denominan de acuerdo a la modalidad o caracteristica

comun que mas predomine y permita a los interesados identificar el tipo de

establecimiento de que se trata. Sin perjuicio de la modalidad a la que
correspondan, todos los albergues deben reunir por lo menos los siguientes
requisitos:

e Ambientes de alojamiento, comedor, sala de estar, recreacion y otros que
garanticen la seguridad y comodidad de los usuarios y que cuenten con
los implementos minimos necesarios, como equipo de primeros auxilios.

e Servicios higiénicos diferenciados para damas y caballeros, con sistemas
de iluminacion, aguas residuales no contaminantes si el establecimiento
no se encuentra en zonas no urbanizadas.

e Equipo de seguridad contra incendios y siniestros. Asi mismo deberan

contar con equipo de comunicacién con zonas urbanas.

En el Anexo 06 se muestran la simbologia para la categorizacion y
clasificacion de los distintos establecimientos de hospedaje. (La
categorizacion es segun D.S. N° 034 - 2000 — ITINCI, donde se aprobaron las
modificaciones del Reglamento de Establecimientos de Hospedaje (DS N°
012-1994-ITINCI).

2.3Definicion de términos basicos

¢ Motivacion: Causa o razdn que mueve para una cosa. Son los estimulos
gue mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en

ellas para su culminacion.

¢ Satisfaccion laboral: Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su
puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su

cargo.

«» Desempeiio: Concepto integrador del conjunto de comportamientos y
resultados obtenidos por un colaborador en un determinado periodo. El
desempeiio de wuna persona se conforma por la sumatoria de

conocimientos, la experiencia practica, y las competencias.
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Remuneracion: Satisfaccion justa y garantizada para los colaboradores y

la organizacion.

Productividad: Relacién entre la cantidad de bienes y servicios producidos
y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos

de trabajo y los empleados.

Conocimiento de puesto: mide el grado de conocimiento y entendimiento
del trabajo. Abarca los principios, las técnicas, asi como las destrezas

para ejecutarlo

Calidad de trabajo: Se refiere al desarrollo de las actividades sin errores, a
la fabricacion de productos o prestacién de servicios de acuerdo a los

estandares requeridos por el cliente.

Interaccion social: Es la capacidad de interactuar y establecer relaciones e
confianza y afecto con adultos y pares, compartiendo, participando y

colaborando en actividades grupales.

Definicion conceptual

Motivaciéon laboral

Segun (Chiavenato.l., 2010) Lo define como el resultado de la interaccion

entre el individuo y la situacion que lo rodea. Para que una persona esté

motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacién que esté

viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccién es lo que

va a permitir que el individuo este o no motivado. Esta interaccion lo que

originaria es la construccion de su propio significado sobre la motivacion.
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Desempefio laboral

Para (Ivancevich, 2004), menciona que es la actividad con la que se
determina el grado en que un empleado se desempefia bien. En otros
términos se le denota como revision del desempefio, calificacion del personal,
evaluacion de mérito, valoracion del desempenio, evaluacién de empleados y

valoracion del empleado.

Definicion Operacional
Para operacionalizar la investigacion, se utilizo la escala de Likert la cual nos
permite medir las actitudes o predisposiciones individuales en contextos

sociales particulares.

La escala se construye en funcién de una serie de items que reflejan una
actitud positiva o negativa acerca de un estimulo o referente. Cada uno de
estos items esté estructurado con diferentes alternativas de respuesta, la cual
sera dirigida a los colaboradores de los establecimiento de hospedajes del
Distrito de Tumbes — 2016 , con el objetivo de establecer su nivel de

motivacion laboral.

Para medir la motivacion laboral de los trabajadores se elaboré otra encuesta
la cual va dirigida a cada area y/o departamento con el objetivo de evaluar al

personal y asi obtener una puntuacion neta.
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. MATERIALES Y METODOS

3.1 Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo descriptivo
La presente investigacion es de tipo descriptiva, partiendo del criterio expuesto
(Sampieri, 2006) quien considera que los estudios descriptivos se busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fendbmeno que se realice, es decir propicia el conocimiento de una realidad tal
como se presenta, ya que su finalidad es responder a los problemas que se

plantean en torno a un fenémeno.

Las variables que se trabajo en este proyecto son la motivacion laboral
asimilada por los colaboradores y como esta repercute en el desempefo
laboral de los colaboradores de los establecimientos de hospedaje del distrito

de Tumbes.

3.1.2 Disefio no experimental y transversal

Se estudio y analizo la relacion de hechos, sucesos y fenomenos de la realidad
con el fin de conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, no se manipulo
las variables, se analizo tal como suceden las cosas y la informacion se dio en

un periodo de tiempo establecido.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion:
Segun la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo (DIRCETUR), son
8 los hospedajes registrados y clasificados en el distrito de Tumbes hasta la
fecha diciembre 2016.

Para nuestro caso, la poblacion estuvo constituida por la totalidad de los
trabajadores que conforman los hospedajes del distrito de Tumbes, las mismas

gue se indican en el cuadro siguiente:
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Tabla 3: Establecimientos de Hospedaje y total de trabajadores.

Establecimiento De N° de trabajadores
Hospedaje Categorizado
COSTA DEL SOL 27
HOTEL ROMA 17
HOTEL FEIJOO 15
HOTEL B'LIAM 12
HOTEL VILLAR 12
R1ZZO PLAZA HOTEL 20
HOTEL FRANCO 12
HOTEL TOLOA 10
TOTAL 125

Fuente: Elaboracion propia

Muestra
La muestra es igual a la poblacién, por ser una poblacion pequefia, es decir
estara conformada por los 125 colaboradores de los establecimientos de

hospedajes antes mencionados

3.3Métodos e instrumentos de investigacion:

3.3.1Métodos de investigacion

Inductivo — deductivo:

En cuanto a induccién estan referidos a los datos que se obtendran de la
realidad empresarial por la que atraviesan los establecimientos de
hospedaje del Distrito de Tumbes, que es objeto de estudio. Al contrastar
estos datos con el estudio realizado, nos permitira obtener una perspectiva

global y veraz de la situacion real del objeto de investigacion.

Descriptivo:

La metodologia que se empleo en la presente investigacién es del tipo
descriptivo, que se utiliza para recoger, organizar, resumir, presentar,
analizar, generalizar los resultados de las observaciones de nuestro objeto
de estudio. Lo que implica la recopilacion y presentacion sistematica de los
datos obtenidos con el fin de establecer una idea clara de una determinada

situacion.
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Cuantitativo:

Debido a que se analizo los resultados de las frecuencias estadisticas,
donde los datos son mostrados de forma numérica, esto implica que la
investigacion cuantitativa se realizo en base a preguntas especificas y de
las respuestas de los participantes (encuestas), se obtubo muestras

numeéricas.

3.3.2Técnicas de investigacioén

Las técnicas que se trabajo durante la investigacion son las siguientes:

1. Observacion directa: con el propésito de observar a los
colaboradores cuando efectian su trabajo, y obtener informacion

acerca de la cultura.

2. La entrevista: con la finalidad de recopilar toda la informacién

necesaria para alcanzar el objetivo de la investigacion.

3. La encuesta: Preguntas formuladas y preparadas que se aplicaran de
manera personalizada a los colaboradores de los hospedajes del

distrito de Tumbes.

3.4 Instrumentos de investigacion.

% Cuestionario:

Se denomina cuestionario por cada una de las variables en estudio, para la
variable motivacion se estructuro 12 preguntas y para la variable de
desempefio 12 preguntas en escala de likert. Para la validacion del
instrumento, se utilizé el software estadistico SPSS 22, ingresando todos los
datos de la encuesta aplicada a los 125 colaboradores de los establecimientos
de hospedaje del Distrito de Tumbes, con un total de 24 items al sistema
mediante el calculo del coeficiente de Alfa de Cronbach, cuya férmula

estadistica es la siguiente:

a =

K [, Y Si?
K—1 St2



Dénde:
a = Coeficiente de Alfa de Cronbach
K = Es el nimero de items

Y Si? = Suma de las varianzas de los items
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St? = Varianza de los totales de los items de cada uno de los trabajadores
encuestados.
K = Numero de items.

Mientras mas cerca de 1 esta a, mas alto es el grado de confiabilidad del

instrumento de investigacion. El resultado obtenido ingresando los datos al

Resumen de procesamiento de casos

%

N
Casos Valido 125 100.0
Excluido® 0 .0
Total 125 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.869 24

sistema estadistico SPPS 22, nos da un valor de 0.869, determinandose que

nuestro instrumento, tiene un grado aceptable de confiabilidad, valiéndose

para la recoleccion de datos.
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3.5 Procesamiento y analisis de datos

La informacion que se requiri0 para la presente investigacion sobre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el Distrito de Tumbes, se realizé a través de
la aplicacion exactamente de un instrumento de investigacion indicada en el
anexo N°08 que son las encuestas. Para esto, se informé a los colaboradores y
Sus respectivos superiores de los establecimientos de hospedaje que la
informacion proporcionada en la encuesta es confidencial y que la investigacion

es con propositos académicos. Se siguib el siguiente procedimiento:

e Se entrevisto con los respectivos superiores o administradores de cada uno
de los establecimientos de hospedaje, con el fin de solicitarle autorizacion
para que nos permite realizar la investigacion, explicandole que es requisito
indispensable para la obtencion de nuestro titulo profesional, mediante las

respectivas Carta de presentacion.

e Después de una semana de espera nos respondieron el documento antes
mencionado aceptando nuestra peticion y accediendo a brindarnos todas

las facilidades para la realizacion del proyecto de investigacion.

e Se realiz6 una visita previa a los administradores respectivos con el fin que
nos detalle el nimero de colaboradores que trabajan en la empresa como
se detalla en el cuadro N° 01. En la reunion, se indicaban los fines y
objetivos de la investigacion y su caracter netamente académico. Se
garantizé la confidencialidad de la informacidén que se recolectaria a través

de las herramientas de investigacion indicadas.

e Se le solicitdé a cada administrador un ambiente para la realizacion de las
encuestas, de tal forma que la empresa y los colaboradores no se vieran
afectados en la realizacion de sus labores. Con esto, también se busco que
los encuestados tuvieran el tiempo necesario para responder a las
preguntas y que se encontraran en un lugar adecuado para no sentir la

presion por la proximidad de sus compafieros de trabajo y jefes inmediatos.
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Se procedi6 a aplicar el cuestionario, donde se le entreg6 a cada empleado
un formato impreso y un lapicero. Se le explico la total confidencialidad de
Sus respuestas, ya que eran andnimas y que no existia ningun tipo de
relacion entre los estudiantes a cargo de la investigacion y su jefe

inmediato.

El llenado del cuestionario le tomé a cada empleado de 10 a 15 minutos.
Los tesistas a cargo de la investigacion recogieron personalmente los

formatos para su custodia correspondiente.
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V. RESULTADOS

1. Motivacion
Motivacion extrinseca

En la Figura 1, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
colaboradores de los establecimientos de hospedaje del Distrito de Tumbes, se
tiene el 54% manifestaron estar totalmente de acuerdo con la remuneracion que
vienen percibiendo y por ende en remuneracion los trabajadores estan conforme
con lo que reciben ; el 36% dijo estar de acuerdo con la remuneracion percibida, el
5% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso en cuanto a como creen ellos
gue perciben su remuneracion; el 5% sostuvo estar totalmente en desacuerdo y
consideran injusta la remuneracién que perciben y el 1% refirié estar en desacuerdo.
Coincidiendo con lo que lo afirma (Vargas Pardo, 2015), respecto a la parte
econdémica es muy importante en nuestras vidas ya que con ello podemos satisfacer
nuestras necesidades basicas de alimentacion, vivienda, vestido, entre otras; y si no

se cumple con estas necesidades, no podremos subsistir en el mundo de hoy.

60% 54%
50%
40% 36%
30%
20%
10% 5% . 5%
o v I
Totalmenteen  En desacuerdo Nide acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Figura 1: Satisfaccion por laremuneracion percibida.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 2, de las encuestas aplicadas a los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el Distrito de Tumbes, el 39% manifestaron estar
totalmente de acuerdo con las bonificaciones de su actual establecimiento de
trabajo y por ende es justa, el 30% dijo estar de acuerdo con la bonificacion
percibida, el 18% sostuvo estar en desacuerdo y creen que pueden recibir mas de
sus empleadores, el 7% refirid estar totalmente en desacuerdo y consideran injusta
sus bonificaciones, el 5% prefiri6 no precisar su respuesta y estan indecisos en

cuanto a como ellos deberian recibir sus bonificaciones.

39%

30%

30%
25%
20% 18%
15%
10% 7%
5%
0%

Totalmenteen  Endesacuerdo Nide acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Figura 2: Bonificaciones de su actual centro de trabajo con el anterior.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la figura 3, de la informacién obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 67% manifestaron estar
totalmente de acuerdo con los incentivos que reciben al lograr metas, el 19% dijo
estar de acuerdo con los incentivos o premios que reciben por parte de sus
empleadores, el 9% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso sobre que
premios recibir, el 5% sostuvo estar en desacuerdo porque consideran que es poco

en cuanto a incentivos se refiere, el 0% totalmente en desacuerdo.

80%

67%

70%

60%

50%

40%

30%

19%

20%
9%

10% 5%
0%
0% I
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Figura 3: Premios y/o incentivos a los trabajadores al lograr metas.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la Figura 4, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 48% manifestaron estar
totalmente de acuerdo al percibir premios por labores destacadas, el 39% dijo estar
de acuerdo con los premios que reciben por sus labores destacadas, el 8% prefirid
no precisar su respuesta y esta indeciso, el 5% sostuvo estar en desacuerdo porque
consideran que los premios no son suficientes al realizar labores destacadas, lo que
genera una insatisfaccion en ello, el 0% esta totalmente en desacuerdo.

60%
48%

39% I

50%

40%

30%

20%
8%

10% 59
0%
0% I
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Figura 4: Premios y/o incentivos a los trabajadores al realizar labores
destacadas.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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A los colaboradores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes
se les consulto sobre la aplicacion de sanciones drasticas al cometer actos
indisciplinarios y se obtuvieron los resultados que se aprecian en la figura n°
5,donde tenemos que el 42% manifestaron estar totalmente de acuerdo con la
aplicacién de sanciones drasticas al cometer indisciplina y por ende necesarias, el
34% dijo estar en desacuerdo con la aplicacion de las sanciones drasticas porque
las consideran injustas y que existen otras formas, el 15% sostuvo estar de acuerdo
con la aplicacién de estas sanciones porque son justas, el 8% prefirid no precisar su
respuesta y esta indeciso sobre que sanciones deben recibir al cometer actos

indisciplinados, el 0% estéa totalmente en desacuerdo.

. 42%
40% 34%
30%
20% 15%
8%
10% 0%
0
0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo Acuerdo

Figura 5: Aplicacion de sanciones drasticas al cometer actos
indisciplinados.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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A los colaboradores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes,
se les consulto sobre si son justas las suspensiones laborales que se realizan y se
obtuvieron los resultados que se aprecian en la figura n° 6 donde tenemos que el
36% manifestaron estar de acuerdo cuando se imponen las suspensiones laborales
ya que las consideran justas, el 34% dijo estar en desacuerdo cuando se imponen
las suspensiones por lo que existen otras formas, el 19% sostuvo estar totalmente
de acuerdo al aplicarse las suspensiones laborales como una medida de correccion,
el 11% prefiri6 no precisar su respuesta y esta indeciso sobre aceptar o no las

suspensiones laborales, el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 6: Aplicaciones de las suspensiones laborales.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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Motivacion intrinseca:

En la Figura 7, de las encuestas aplicadas a los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 64% manifestaron estar
de acuerdo con las politicas de reconocimiento laboral en su centro de trabajo, el
31% refirio estar totalmente de acuerdo con los reconocimientos laborales ya que
algunos trabajadores se lo merecen, el 5% prefirid no precisar su respuesta y esta
indeciso si la empresa hace bien o no al reconocer a un trabajador por su buen

desempeiio, el 0% dijo estar en desacuerdo, el 0% estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 7: Politicas de reconocimiento laboral en su centro de trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 8, de las encuestas aplicadas a los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 63% manifestaron estar
totalmente de acuerdo en compartir conocimientos con sus compafieros ya que esto
beneficia a todos, el 19% prefiri6 no precisar su respuesta y esta indeciso en
compartir conocimientos y/o labores con otros, el 18% sostuvo estar de acuerdo al
momento de compartir conocimientos porque fortalece al grupo de trabajo, el 0%

dijo estar en desacuerdo.
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Figura 8: Compartir de conocimientos con sus compafieros de trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 9, de la informacién obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes,, el 50% manifestd estar
totalmente de acuerdo al considerar que su trabajo los ayuda a crecer
profesionalmente, el 49% refirid estar de acuerdo y creen que si los ayuda a crecer
en el ambito profesional, el 1% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso al
pensar que su trabajo los ayuda o no a crecer profesionalmente, el 0% esta en
desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 9: Crecimiento profesionalmente.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 10, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes,, el 38% manifestaron estar
de acuerdo al recibir capacitaciones para ser eficientes en sus labores, el 32%
prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso en si las capacitaciones que percibe
ayudan a mejorar su desempeiio laboral, el 14% dijo estar en desacuerdo porque
las capacitaciones que reciben no son suficientes para mejorar su desempefio
laboral, el 11% sostuvo estar totalmente de acuerdo ya que las capacitaciones que
reciben son de suma importancia para elevar su eficiencia, el 5% refirid estar

totalmente en desacuerdo ya que las capacitaciones son innecesarias.
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Figura 10: Reciben capacitaciones para mejorar eficiencia.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la figura 11, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 56% manifestaron estar
de acuerdo con sus condiciones de trabajo porque las considera adecuadas, el 43%
sostuvo estar totalmente de acuerdo y considera que sus condiciones de trabajo son
las mejores para desarrollarse, el 1% prefiri6 no precisar su respuesta y esta
indeciso en si las condiciones que tienen son 0 no adecuadas para ellos, el 0 % esta

en desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 11: Condiciones de trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la figura 12, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 38% manifestaron estar
de acuerdo al considerar que los objetivos de su puesto son desafiantes, el 36%
prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso al considerar si los objetivos de su
puesto son desafiantes o no, el 21% sostuvo estar totalmente de acuerdo y cree que
los objetivos de sus puestos son desafiantes y los ayuda a explotar sus habilidades,
el 5% dijo estar en desacuerdo y no considera desafiantes los objetivos que

presentan sus puestos, el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 12: Los objetivos son desafiantes en su puesto.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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DESEMPENO LABORAL

A los colaboradores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes
se les consulto sobre si existen condiciones adecuadas para el correcto desempefio
de sus funciones y se obtuvieron los resultados que se aprecian en la figura n° 13,
donde el 46% manifestaron estar de acuerdo con las condiciones adecuadas para
el correcto desempefio de sus funciones, el 32% sostuvo estar totalmente de
acuerdo con las condiciones actuales para su desempefio, el 12% dijo estar en
desacuerdo y cree que las condiciones faltan mejorar para un mejor desempefio, el
10% prefiri6 no precisar su respuesta y esta indeciso en cuando a Si sus

condiciones son adecuadas 0 no para su desempefio, el 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Figura 13: Condiciones de trabajo para el desempefio laboral.
Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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A los colaboradores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes
se les consulto sobre si emplean adecuadamente el uso de los equipos e
instrumentos de trabajo y se obtuvieron los resultados que se aprecian en la figura
n° 14, donde el 45% manifestaron estar de acuerdo al emplear adecuadamente los
equipos e instrumentos de trabajo, el 35% sostuvo estar totalmente de acuerdo ya
gue usa los equipos e instrumentos de manera racional, el 15% prefirio no precisar
Su respuesta y estd indeciso en si usa o no adecuadamente los equipos e
instrumentos de trabajo, el 5% dijo estar en desacuerdo ya que algunos no usan
adecuadamente los equipos e instrumentos que se les brinda para realizar su

trabajo, el 0% estéa totalmente en desacuerdo.
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Figura 14: Uso adecuado de equipos e instrumentos.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la Figura 15, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 67%
manifestaron estar totalmente de acuerdo en contar con sus competencias y/o
capacidades adecuadas para el desempefio efectivo de su trabajo, el 22% sostuvo
estar de acuerdo por contar con las competencias necesarias para realizar su
trabajo, el 6% prefirid no precisar su respuesta y se mostré indeciso al no saber si
cuenta 0 no con las competencias necesarias para realizar su trabajo, el 5% dijo
estar totalmente en desacuerdo porque afiade que sus competencias no van con su

puesto actual, el 0% esta en desacuerdo.
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Figura 15: Cuentan con competencias laborales para ejercer su trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 16, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 60%
manifestaron estar de acuerdo sobre el requerimiento necesario de los materiales e
insumos para la realizacion de los trabajos necesarios, el 30% sostuvo estar
totalmente de acuerdo con los requerimientos de los materiales necesarios para
realizar su trabajo, el 10% prefiri6 no precisar su respuesta y esta indeciso al no
saber si los materiales e insumos que se requieren son los necesarios para poder
realizar los trabajos, el 0% est4 en desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en

desacuerdo.
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Figura 16: Requerimiento necesario de materiales e insumos para realizar su
trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la figura 17, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 60% manifestaron estar
de acuerdo al sostener que el trabajo que se les asigna esté siendo efectuado a
cabalidad, el 35% sostuvo estar totalmente de acuerdo ya que consideran que
realizan su trabajo de manera completa, el 5% prefirid no precisar su respuesta y
esta indeciso al considerar si su trabajo asignado queda o no terminado a como se
lo pidieron, el 0% esta en desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 17: Cumplimiento del trabajo encargado.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la figura 18, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 60% manifestaron estar
de acuerdo al hacer buen uso de material que se les asigna a sus puestos, el 30%
sostuvo estar totalmente de acuerdo sobre el buen uso del material que se les
asigna, el 10% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso al no saber si hacen
0 no buen uso del material que se les asigna en el puesto, el 0% esta en

desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 18: empleo racional del material asighado.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la Figura 19, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 60%
manifestaron estar de acuerdo al cumplir con los compromisos y responsabilidades
gue respecta a su trabajo, el 35% sostuvo estar totalmente de acuerdo al cumplir
con los compromisos y afiade que todos deberian hacer lo mismo, el 5% prefirié no
precisar su respuesta y esta indeciso al no saber si cumple o no con los
compromisos que demanda su puesto de trabajo, el 0% est4 en desacuerdo, el 0%

dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 19: Cumple con los compromisos de su puesto.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 20, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 64%
manifestaron estar de acuerdo al ser puntuales con la entrega de trabajos que les
son asignados ya que lo asumen con mucha responsabilidad, el 36% sostuvo estar
totalmente de acuerdo con la puntualidad en la entrega de los trabajos que les
asignan por lo que son puntuales y varias veces entregan sus trabajos con
anticipacion, el 0% contesto estar indeciso, el 0% est4 en desacuerdo, el 0% dijo

estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 20: Puntualidad en la entrega de trabajos asignados.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la figura 21, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 54% manifestaron estar
totalmente de acuerdo al considerar que las relaciones interpersonales en su trabajo
son buenas, el 28% sostuvo estar de acuerdo porque considera que las relaciones
con sus compaferos son buenas, el 9% prefirid no precisar su respuesta y esta
indeciso al considerar si las relaciones con sus comparieros de trabajo son buenas o
no, el 5% refirid estar en desacuerdo porque cree que las relaciones interpersonales
en su trabajo no son buenas, el 5% dijo estar totalmente en desacuerdo y piensa

gue no hay ninguna relacion buena dentro de su centro de trabajo.
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Figura 21: Relaciones con sus compafieros de trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la figura 22, de la informacion obtenida en la encuesta se pudo elaborar la figura
siguiente en la cual se pueden registrar las respuestas de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 45% manifestaron estar
de acuerdoy afirma que existe fluidez en el sistema de comunicacién de la empresa,
y por ende estan constantemente intercambiando informacién, el 42% sostuvo estar
totalmente de acuerdo y asegura que el sistema de comunicacion es fluido dentro
de la empresa, el 9% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso en si existe o
no fluidez en el sistema de comunicacién, el 5% dijo estar en desacuerdo porque
considera que el sistema de comunicacion no es fluido, el 0% refirié estar totalmente

en desacuerdo.
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Figura 22: Fluidez en el sistema de comunicacion de su trabajo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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En la Figura 23, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 43%
manifestaron estar totalmente de acuerdo al considerar que el trabajo en equipo es
mas ventajoso que trabajar de manera individual, el 30% sostuvo estar de acuerdo
porque cree que el trabajo grupal es mejor y beneficia a todos, el 27% prefirié no
precisar su respuesta y esta indeciso al creer que el trabajo en equipo es mejor que
el trabajo individual ya que algunos realizan mejor su trabajo cuando estan solos, el
0% refirié estar en desacuerdo, el 0% dijo estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 23: Beneficio del trabajo en equipo.

Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracion: Los autores.
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En la Figura 24, de la informacion obtenida de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de los establecimientos de hospedaje en el distrito de Tumbes, el 37%
manifestaron estar en desacuerdo al considerar que no se encuentran en la
capacidad de dirigir equipos de trabajo porque consideran que no tienen capacidad
de liderazgo, el 36% sostuvo estar totalmente en acuerdo y creen contar con la
capacidad necesario para liderar o dirigir equipos de trabajo debido a sus
habilidades, el 24% dijo estar de acuerdo y cree poder liderar equipos de trabajo de
manera segura, el 3% prefirid no precisar su respuesta y esta indeciso al no saber si

son capaces de liderar o dirigir equipos de trabajo, el 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Figura 24: Capacidad para dirigir equipos de trabajo.
Fuente: Encuestas aplicadas a los EE.HH. del Distrito de Tumbes.

Elaboracién: Los autores.
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VI. DISCUSION

Motivacion

La motivacion es una herramienta fundamental para el desempefio de las
actividades de los colaboradores, que ayuda a que realicen con eficiencia sus
actividades, con lo cual proporcionan un alto rendimiento para la empresa por lo
tanto se debe tomar en cuenta que existen diferentes formas de motivar al personal,
y es necesario que las organizaciones cuenten con los recursos necesarios para la
realizacion de ésta. En el area de recursos humanos es fundamental enfocarse en
estos temas ya que ellos son los encargados de velar por el bienestar de los
colaboradores y generar politicas y estrategias de motivacion. Conociéndose que la
motivacion para los trabajadores se deriva de una interaccion compleja entre los

motivos internos de las personas y los estimulos de la situacion o ambiente.

Los factores internos son las necesidades, aptitudes, intereses, valores y
habilidades de las personas. Estos motivos individualizan a cada persona y hacen
gue todas sean diferentes unas con otras. Cada individuo es capaz de realizar
tareas especificas. A diferencia de los factores externos que son aquellos estimulos
0 incentivos ofrecidos por la empresa. Estos pueden satisfacer necesidades,
despertar sentimientos de interés o representar recompensas deseadas. Son
motivos externos todas las recompensas que ofrece la compafiia, desde el salario y
los beneficios hasta el ambiente de trabajo y asimismo buscar la satisfaccion para
ellos.

La investigacion de campo manifesto que, para determinar el nivel de motivacion en
los colaboradores, con los resultados obtenidos a través de la encuesta con el fin de
medir las dos dimensiones que se tomd en cuenta en la investigacidbn como son la
motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca. Con respecto a la primera
dimension de la motivacion extrinseca, en el indicador de Remuneraciones en la
Figura 1, se obtuvo que el 90% de los encuestados afirmo que los sueldos y salarios
gue vienen percibiendo por parte de sus empleadores son justas y estan de
acuerdo. Por ende, existe un nivel de motivacion que les permite desempefiarse de
la mejor manera. Situacidon con la que discrepa Escalante Diaz & Gonzales
Castellar, (2009), donde concluye que el 80.4% de los asesores encuestados siente

que solo “algunas veces” su remuneracion corresponde al trabajo que realiza, esta
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inconformidad, podria ser una insatisfaccion que se veria reflejada en su
desempeiio, puesto que, sienten que su trabajo no es reconocido econémicamente
como se lo merecen. En el lado opuesto esta solo un 10.7% que esta de acuerdo
con que su remuneracion siempre corresponde al trabajo que realiza y el resto

afirman que su remuneracion nunca esta de acorde a lo que percibe de salario.

En cuanto a los factores de la motivacion intrinseca obtenida de los colaboradores
de los establecimientos de hospedaje son utilizados a través de la aplicacion de plan
de reconocimientos de desarrollo y crecimiento profesional. En la figura 7 se
observa que el 95% de los entrevistados manifestd que en cuanto a las politicas de
reconocimientos estan totalmente de acuerdo, asi como en la figura 12 se detalla
gque el 59% de los encuestados consideran desafiantes los objetivos
organizacionales que se establecen en su centro de trabajo, el 36% sostiene su
indiferencia y el 5% est4 en desacuerdo y considera que no contribuyen en su
desarrollo profesional. Por ello que la aplicacion de metas y objetivos estimulantes
gue hacen que al trabajador ser mas eficiente y genere confianza en el desarrollo de
los objetivos organizacionales. Con lo cual se reafirma lo expresado por
(Hernandez, 2010), cuando concluye que es de vital importancia que la empresa
preste atencion y tome cuenta y conciencia de que teniendo al trabajador realmente
motivado, se le motiva a realizar mejor su labor; se debe tomar en cuenta sus
opiniones con respecto al ambiente, remuneraciones, logros y desempefio laboral a
la vez procurando recompensar de manera que se motive ain mas, al tomar en
consideracion lo anterior, estaran cuidando el bienestar del recurso humano con el
gue cuentan en gran numero, que en definitiva es el activo mas importante para

alcanzar la calidad y mantenerlo motivado a la mejora continua.
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Desempefio laboral

El desempeiio laboral se define como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel. El rendimiento y desempefio de los empleados de una
organizacion tienen que ver con los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo,
sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita

contribuir con las metas empresariales.

En cuanto al indicador de desempefio del cargo se encontré que un 78% de los
colaboradores de los establecimientos de hospedaje afirmé que sus empleadores
les brindan las condiciones adecuadas para el desempefio de sus funciones, asi
como las herramientas y equipos en perfectas condiciones generando un alto grado
de aceptacion de los trabajadores. En el indicador calidad del trabajo se encontro
gue gran parte de los trabajadores es decir el 90% manifesté estar de acuerdo y
cumplen con el trabajo asignado y con los compromisos que adquieren en la
empresa; manejandose de la mejor manera, en cuanto al indicador de interaccion
social, los encuestados afirmaron que las relaciones entre sus compaferos de
trabajo ( 82%) vy el sistema de comunicacion ( 87%) que se da en la organizacion
son buenas lo que les permiten comunicar sus ideas y son tomados en cuenta en el
proceso de toma de decisiones. Donde ademas concluyen que el trabajo en equipo
es mas eficaz que el trabajo individualizado, donde ademds recalcaron que si
disponen del espiritu de trabajo en equipo. Con lo cual discrepa (Mino Pérez, 2014);
en donde manifiesta que la dimension con menor promedio dentro de la variable
desempeiio, es el compromiso, que indica particularmente la falta de trabajo en
equipo, coordinacion y compromiso de los trabajadores para con la empresa, lo que
desencadena un clima laboral desfavorable que produce menos productividad para

con la empresa e influye en sus servicios al cliente.
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VII. CONCLUSIONES

1. La motivacién es positiva tal como lo manifiesta los encuestados al estar de
acuerdo con sus remuneraciones, bonificaciones, premios e incentivo. El
desempefio laboral también es positivo ya que si existen condiciones adecuadas
de desempefar un correcto uso de equipos e instrumentos, ya que la mayoria

efectla su trabajo de forma efectiva y dentro del plazo establecido.

2. Los factores motivacionales extrinsecos se emplean de la manera siguiente:
remuneraciones acordes con la necesidad del trabajador ya que la gran mayoria
esta de acuerdo con las mismas ( 90%), bonificaciones motivadoras ya que el
69% esta de acuerdo lo mismo sucede con los premios e incentivos por lo cual
estas politicas de motivacion son asimiladas e interiorizadas por los
colaboradores de manera positiva demostrandose que los establecimientos
colaboradores desde su induccion se sientan comprometidos e identificados con

la organizacion.

3. En cuanto a los factores de la motivacion intrinseca obtenida de los
colaboradores de los establecimientos de hospedaje son utilizados a través de la
aplicacién de un plan de reconocimientos de desarrollo y crecimiento profesional,
ya que se observa que el 95% de los entrevistados manifesté que en cuanto a
las politicas de reconocimientos estan totalmente de acuerdo, el 90% de los
encuestados considera que dentro de su centro de trabajo si los ayudan a crecer

profesionalmente.

4. En cuanto al objetivo de identificar los factores del desempeiio laboral que se
presentan en los establecimientos de hospedaje, se encontré que el indicador
del desempeiio del cargo, los colaboradores afirmaron que sus empleadores si
les brindan en muchas ocasiones las condiciones adecuadas para que ellos
puedan realizar sus funciones de la mejor manera, ya que el 78% de los
colaboradores manifestdé estan totalmente de acuerdo con las condiciones de
trabajo que les brindan en su trabajo. En cuanto al indicador de calidad del
trabajo, se sintetizo que los materiales y equipos que emplean son actuales por

ende les permite desempefarse eficientemente.
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RECOMENDACIONES

1. La motivacion para los colaboradores de los establecimientos de hospedaje del
Distrito de Tumbes, es fundamental para el desarrollo de sus actividades,
Unicamente se debe fortalecer esta herramienta para lograr que los
colaboradores lleguen a tener un mejor desempefio laboral en su area de
trabajo. Creando programas de incentivos atractivos para incrementar su grado

de motivacion y realicen sus actividades con entusiasmo.

2. Debe implementarse un programa que permita utilizar integramente los factores
motivacionales extrinsecos para tener el 100% de los colaboradores de los
establecimientos de hospedaje de Tumbes debidamente motivados, con el
propésito de interiorizar y fortalecer la practica de valores, e impartir en los
miembros de la organizacién normas y conductas que prevalezcan y fortalezcan

las relaciones laborales.

3. Es necesario contar con politicas de reconocimiento y talleres de capacitacion
para incentivar la participacion activa en los procesos de toma de decisiones
ademas de eventos y reuniones entre los directivos y demas miembros de la

organizacion.

4. Debe establecerse canales de comunicacion efectivos con el propésito de
retroalimentar las sugerencias y/o opiniones para ser atendidas oportunamente y
evitar posibles conflictos entre todos los miembros de la organizacion. Para éste

fin, se deberan realizar reuniones quincenales con el personal y comunicar los

logros de los trabajadores de acuerdo a sus méritos.



87

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
Aguirre, J., Andres, M., & Rodriguez, J. (2000). Direccion y Gestion de personal.
Madrid - Espafia: Ediciones piramide.

Amoros, E. (2007). Comportamiento organizacional. En busca del desarrollo de

ventajas competitivas. Lambayeque - Per(: USAT-Escuela de economia.

Bedoya, E. (2003). La nueva gestion de personas y su evaluacion de desempefio de

empresas privadas competitivas en Lima. Lima.

Bohlander, G., & Sherman, A. (2001). Administracion de los Recursos Humanos .

Mexico: Prentice-Hall Hispanoamericana.

Castillo, A. J. (2006). Administracion de Persona: Un Enfoque Hacia la Calidad. Un
Enfoque Hacia la Calidad Humana. Colombia: Editorial Ecoe.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos. Mexico: McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional, la dinamica de exito de las
organizaciones. Mexico: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES,
S.A

Chiavenato, I. (2009). GESTION DEL TALENTO HUMANO .Mexico: McGraw Hill .
Chiavenato, I. (2010). Administracion de Recursos Humanos.Mexico: McGraw-Hill.

Chiavenato.l. (2010). Administracion De Recursos Humanos. Colombia: Mc Graw

Hill Interamericana.
Da Silva, R. (2008). Teorias de la Administracion. Mexico: Thomson, 226.

Davenport, P. (2001). En PRINCIPIOS DEL CONOCIMIENTO, . Universidad de

Texas.

De los Santos, S. &. (2009). Relacion entre la Motivacion y el Clima Laboral de los
Trabajadores de la Empresa PECSA S.A, Universidad Privada Cesar Vallejo.
Para optar por el grado de Licenciadas en Administracion. Piura. Pera.



88

Edvinsson. (2003). El Capital Intelectual: Como Identificar y Calcular el Valor de Los

Recursos Intangibles de Su Empresa. Gestion 2000.

Emily, G. (2013). Cultura Organizacional y Motivacion en Docentes y Trabajadores
Administrativos de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad

Nacional de Tumbes. Tumbes.

Figueroa, L. (2015). relacién entre cultura organizacional y desempefio laboral de

los colaboradores de una institucion gubernamental.

Gestoso, C. (2007). Psicologia del trabajo para relaciones laborales. Mexico:
McGraw-Hill.

Hernandez, G. N. (2010). La Motivacion como Factor del Desempefio Laboral en el
Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del Complejo Petroquimico
Morelos de la Universidad Veracruzana-México. Para optar por el grado de

Magister en Gestion de la Calida.

Ivancevich, J. (2004). Administracion de Recursos Humanos.Mexico: MCGRAW-
HILL / INTERAMERICANA.

John M. Ivancevich, James H. Donnelly. (1996). Las organizaciones:

comportamiento, estructura, procesos. ETEA.

Koontz, H. (2008). Administracion: Una Perspectiva Global y Empresarial. Mexico:
McGraw-Hill.

Kotler. (1997). Marketing Management: Analysis, Planning, Implementation, and

Control.Prentice Hall of India Private Limited.

L. Morales, P. (2015). La contabilidad gerencial: herramienta para mejorar la gestion

en las empresas hoteleras en la region de Tumbes. Tumbes.

Lucas M, A. &. (2008). Sociologia de las Organizaciones: Influencia de las

Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion. Madrid, Espafia: Fragua.
Marquillo, D. R. (2005). Gestion de Recursos Humanos. Trujillo: Nuevo Norte S.A..

MINCETUR. (2016). Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.



89

OMT. (2016). OMT , Organizacién Mundial de Turismo.

Palaci Delcals, F. (2004). Psicologia organizacional. Madrid - Espafa: Pearson

Prentice Hall.

Patricia, N. V. (2012 - 2013). Modelo de gestion de talento humano para el Hotel

Rosim .Latacunga - Ecuador.

Ricardo, M. J. (2011). La certificacion de calidad como herramienta para mejorar la

rentabilidad en un restaurant en la Region Tumbes. . Tumbes.

Rios Sanchez, A. y. (2004). Administracion el conocimiento para pequefias y

medianas empresas. Puebla - México.
Robbins P, S. (2010). Comportamiento Organizaciona. Mexico: Pearson Educacion,.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2009). Comportamiento Organizacional. Mexico:

Pearson Educacion.
Robbins, S., & Coutler, M. (2010). Administracion. México: Pearson Educacion.

Ruiz, M. D. (2008). Gestién de Recursos Humanos. Peru: Empresa Editora Nuevo
Norte S.A.

Sampieri, H. (2006). Metodologia de la Investigacion.Mexico: Edit. McGraw Hill.

Silva, V. y. (2016). Gestion de la calidad para mejorar el servicio de ventas en las

empresas de alojamiento en la region de Tumbes. Tumbes.

Woolfolk, A. (2006). Psicologia Educativa. México: Pearson Educacion.



ANEXOS

90



91

cudaetiigo

SAIESELUCIPIY O SCOUN, SOUEq EUnes

Jped e ouoyebygo

ap apred £ ouojebiigo

ap apred & ouopebigo

¥ ap Jped e ocumebijgo

+ 2p Jued e cumeBygo

ouoiefiggo oumebigo oumebgo soperedas - cuoebjgo | sopeiedas - oumebiygo (1) eualzsuns £ uondanay

- - owaebigo oucetiygo cuaetigo (5004 {E SE]) OPEULDIUN [EUCSIR

- - ougebijgo cucetiga cuqebijgo (1) OPEDIED [EUCS B

‘ouag=

- - urs cuad ouciefiggo oucyeBygo oumebigo SIUCOERGEY SE| SERC] ap Ezsdun) &) Jezguerel epuwad anb (shooun

oucietiyge cuaefiigo ouaefiigo cucefiygo cuaetiigo sauopeENdey A oy Rp euep Ezaidwn

- - oumebgo oumebygo oumebgo alfedinba ap eiposno - edowepren

- - oumebgo oumebygo oumebigo erousiews ered eoupaE mifisus ap uopeRusn

- - - oumebygo cumebigo CRISLED U3 SOIOIYSh EIed [EJUOL OJUSILUEu0DE]sT

- - % 0T % GT % OF (saucieugey ap g [ Jod sfEusciod) opewss A opesud GUBILLEUODEISS

- - oumebigo oumeBygo cumebigo {unwes pany efes ueo & [ENMAIPUL) SSUCEA 30 BIDOSHT)

- - ouqebigo oumebpgo cumebijgo SAU0SUB0SE 50| eied eousbiEws ap EoUeE uoBEjUBWINY

(] ouElp [5) ouEp (5} ouEp (5] ouEIp O DLCD SEYED] 3P Enbas oiquien

BUELWES J0d S0 7| euswes Jod 53056 7 (5) owep (5) owep (5) ouep CRLIIL DLUCD SEUEQES 3P JEnbau oiquies

| sEpuEjd (oueos opuaings A sosid so| sopom

- - - t ap Jped e ousjefigo | +ap aued e cumeBygo u= epeded uoo) ooqnd oSN 3P SO B SCUNSID DIDWISS 30 SRUSUSDSY

- - - oucefygo cuaetiigo (52304 7 SSUCKENGEH B UgDUSYY
sejuerd g ap seed g seed g sejued sepuejd

{oueyos opuadngxa) ognd oSN 3P JOSUTOSE Ip HIWJES
SHEJIUSE) SORIAIES

[oueq [oueqg =)
- - & ua ou) ousefiggo oumeiiygo oumebigo US A OUCULLIGE |3 US) [EUODEUSILI S [EUOENRU USERSHUNLLICS LGS OUSISE |
- - ouoyebigo ouetiygo cumebigo IO B J0SASE]
- - - oucetigo cuaebgo reqofiuy
- - oucetigo cuaebgo "AQZE A 04 ) uosu3)
- - - oumebygo oumebgo SOIpUSoUl 3p Jojulxa A JDS]Ep "BULENy
CLOIEAE] OUCIENE] (padsany
ouciefigo oumebBigo oumebigo A eyonp us oucpeBipge | A eyonp us cucieBiqe | @ Jod sopeanse sEwsSEs uRjdeoe =5 o) SEIOY (T SEY SUSIED A By enby
- - - cucefygo cuaetiigo (€] uomorEED
- - - oucetygo cuaetiigo (£) owy opeucsipucae auny
(sodinba £ sopwues) ssuoDelgEH
EpEqdIcD PEDIED
(Z) wpg emyEe | () wpg| enye W F° | EIMYE W gl enye W Q)T EINgE B eSS [EUSEW LUCD SERRSSARI JE)SS USGap sepaued SE| SEpO |
g oW g el oW 5§ TwEg TWU ELLIILL BR
Byanp Eyanp
UcD - SSUOIDENGEY | Uco - SSUNDERGEY
 EpED | 7 EpED | elypnp uoo -opeaud | | eun uoo - opesud | EuR uoD - opeaud | {1) {oweq ap odg) uoeepgey Jod soowsibiy soowas 3p pepguesy
- - TWag W gg TWEE (cuoULOp [BP VIWEYAIS 952 EES B] 15 TWLL AU | SSInS
- - T T oW ag TWEL (oucqULICE |8 YOWHOI L NI 152 BES ] IS DWILAL AU | SSInS
W L TWEL W L Tw gl gl [ 2u) =im00
ug ow g TuLL W gL TWEL { A | s=dueg
edauepsent
0 13500 edouepenB o wsop|  Esop LOX T Bsop S 0XGL 1Bs0p X G| ‘o Fu {edawepuent o 1asop un Baue B we uaANDUL) SBUCEENgEH
- - | W GFL (sopesedas) F 5| B SRU0US 35 oU auiniuco ua A 'SopEyDS) JE)SS USga]
{SaUCDELTEY 30 [E10) N J0d FW) BUSRYED - JOpSWLDD
- - - oucefygo cuaebiigo Squaipuadapul 1eg
- - TW§L TWGT W g B JOUSL 135 S03P 0U "ojunfucs U [N EpEYDS BRUE
SaucioEpgey 3P [E)0) ol 40d FL) SSUoES
- - 1 1 1 (sopwuas ap opesedas) sapadsany S0f 9p OAISNENG 0sN 3 sosaubu) 3p N
I 0z 0z OE Ot SSUCEENEH 30 oh
l=gs3 | SEIRAS3 £ SEIRASI £ SERS] ¥ SERGS] § SOWININ SOLISINDEY

STELOH 30 NODYFRHOD3LYD
A NOIZWYHAISYTD W WY d SOMININ SOLISINDIH

I OOENY




92

"SOUD N SS|EJUSHLLIEDIRSLW|
SOUS|LY B OpUanoe 3p SuauuenBau usiques as ou anb sepogos euped padsany 3 (5)
"SOUSEUEY 3P SSNEL B opErs=ud O [ED0] ousi B US (f)
B0z ] 3p olpswosd eimesadus) B BusnD U erewol 25 (g)
02 | 2P BS2S BUONP 3P Baue |2
epucdsauco ou anb sapaued ST Sp CUSILLRSEAE [B SE|BNSS Sop A Bun 3p S830H Sp osED B u3 (T)
“alepedsop
3D SOUSILESIEIST 3p ouailue|Bey B us SEpIUSIUCD SSUcENULE (L)
“[EDO{ NS B OQUSILLELHDE)ST Sp eXE]d BUn
JEFEQUCS USSP ‘SO5SS LoD JEJU0D OU 3P 058D UR 'soperud smusiueucoess Jaus B sopebiigo usise afepadsoH Sp SOUSIUDS|QEIS S S0 OpUEnD) -
"BUSE B 3u00s s3jusbv sewwou se| ua sopificce pepunBas ap A scowos sopsinbay
S0f Woaudhuns UEISGep SSPEpUN s8] sauebing sogo eney o qUSLUDSESS [E S3EUILLS) 50| 3p Sapadsany sof B suodsusn 3p omuuss @ 20auyo aiepadsoH ap OJUSRusSiqels] |2 Opueng -
‘slepadsop
3P CUSALRSIIRSS B anbign 25 anb B us cwous B oo BIVoULE JEpUENE EXSgER LOREDYPS B -
TW Oz =p se sepiboe ewun epipsw
g ‘sopesud scowsibiy somuues woo uaueno sellRRs] () sog A (L) sun ap sfepadsoy ap smUSIWEDSJE])SS SO OpUEND) -
= T T
e sHuaceipE SEUOZ U O usedaoad ap |[ByY B US URIEDIgn &5 scongnd soowsiBly soowuss som) -
"SCUMLL S0
uednoo anb e=ue 2 adnpou ou A gn esue B spuodsaUIco BELILIL ESUE [T -
"SSUE[ILUIS SO0 N ' SSUcmn ‘sosaubuco
oLIDD SoJUERS Eded UEZIQN 35 SESUE SELSS IS EUSiEyeD £ Jopawos 'uoedsosy ap somues so| sapadsany sof B sepuuq ap Jefep eupod 25 o) -
"SEUCKENEY SNS
3P 95 G B HUSIPUOdS3LCD SSNINS 3P CLUILIL UN JSUS) USGap SE[RRST G 9P SOUSLIES|E)ST 50 -
‘epuodsaucs unbas o esuUSE0 3P [Eucioer ougasy) Ep A
saedmunu SsucMsodsip S| e
SULGUCY bendwns 25 N2 ‘Tpusbows ap sepes seR(EDSe pepunbas op SEUOE "'UDDERURE, JB SEAQER SSUGKNPUSD SET -

eucioen
ns uco wopeRd Jeprent uagap [FIcY [FP SOMASS 50| 2P PERIED B A soauesaw sodinba “saunwod sopedsa "SOpeqeEDe "SI SSUSIG 507 -
SITVHINTD SINOIDVTHITISNOD,
- oumetiygo cumebygo CILSHLLILSLIELL S EU0F
- - % O % 0G % 00 (topswos Ep afEuswod) eunoD
uinbeog usnbgog uinbgog oucyeBygo cumebjgo SOI|RNE SCUBULK 3P UDDUSIE 3D COWSS
oucqefige cumebijga cumebiqa oumetijgo cumebiga coijqnd osn ap ougySEL
(#) ez=j=q 3p uoEs A eusnbnad ap owueg
SONSS
Jod sopeDuREpp SoeEs J0d SonDs Mod
oumefiggo owmebgo cumebygo Eopenuaapp oumebigo|sopemuasanp oucpeBpgo soconqnd scomws By socoines
- - cumebjgo oucyeBygo cumebigo SINE} 30 UCDEIERUCDA "SoLWISUI SaiEsuBL "SEpeWE|| 3P OENASS
cumebgo oumefiygo cumebygo (#) opeyoueld £ opene) ap conES

cumebigo oumetiygo cumebgo ILUISDE) S OEMASS
cuoebigo oucyeBygo cumebigo epuspucdsalco ap oused S3p 3P ODINES




93

- oucetpgo oucyetpgo COLSHULIILISALIELL 3 BLUOF
unmbgog ouoefpgo ouoyetpgo SOIHNE SoUsuLd 5P UCEDUSIE 3P CRLJES
aumeSigo ouciefygo ouoqeBgo oMY OSSP OUDISEIL
ouoefgo ouoqefngo ouojepgo SOES Jod sopEDUsEpp scepgnd scousifiny soeeuss
oumebqo oucqebgo ouoqebqo SIOE) S UDIDEIERQUCD K TEOWSqUI SSIESUS SEDELUT| S CIDIJSS
ouoEfigo ouojefygo ouciESqo {£) cpeyoueld A OpEAE] 3D DIHASS
oumefpgo oumefpgo ouogetnpgo BlouspucdsaLmns ap oysedsop Sp ciuas
ouoefpgo sopesedss - oumebpgo | sopesedss - oumebypgo (1) eualbesuos A uondaosay
ouoeSpgo ouoeiygo ouogetpgo [sEs0Y T SE) CpELLIOEUN [BUDSiSd
ouoebgo oucetngo oucgebgo L) opeDwmED [Eucsiad
CUICYSE3
wis ousd ouoyeBygo oucgefpgo oucyefpgo SSUCEEEY SE| SEpO] ap E=sidun) e rezguesed epuusd snb (shoou
oumeSigo oucietygo oucqebgo ssuomeERgey A oy [Bp euep ezsduur
ouoefpgo oucefpgo oucyetipgo eousimuws eued ecupos mfisus ap vopERUSS
(s=ucoeug=y|
% 0T o GF %, OF =P oM B sod slEpusouscd) ooy e onBoucs o cnusp ‘cpeuss £ opeasd opuUSILLEUOIDETST
oumefpgo ouoepgo ouogebpgo {unwioco auany efec LoD O FENPEWIPLL) SEUOEA 3P BIpOISITD)
ouoefpgo oumeBypgo oucyetipgo SOIPLUSOU 3P Jojunes £ MOEs)sp BLwesTy
ouoeSpgo oucgepgo oucyebpgo SauosusosE 50| ered EpusiEws Sp EDLDS S LomEUSLLIY
CLIED cuelp CLIEID () cununw sejeoy £ seusqes ap senifas oiquue sy
OILIO]EAE] CILIOJENE]
ouoefpgo £ eypnp us oucpeBypgo | £ eyonp us owopeBypgo {padsany B sod sopeagoe sPwEss uepdaoe 25 ou) SEIoY 7 58] ju=aes A ey enby
sEQUEK] seEpued seEqued
g op aped e ocucpeBpgo |+ 2 Jued e oucpeBiygo | + o aued e ocuocpeBypgo {ouwmos 2 adnpea] conqnd osn 3P JOSUSOSE 3P CIJSS
SOERHIDC) SODARS
oumefipgo oucqeByqo ouoefipgo [EUCEHELLSIU & [ELKHIEU LUDENEDILINUICSD LI CAMOSSHE |
aumeSigo oucietygo ouoqeBgo SO0 B LIGESEASHEL
- ouciefygo ouoqefygo nOZE A QL L worswa]
JOPUIED CI0S oumefpoo auoetpgo SOIPLSCHU S JoJURES £ J0ES)=D “BLILeETy
ouciefygo ouoefygqo (£} voroeED
- ouciefygo oumetygo (2] owyp opEucEIpUCDE Uy

isorruss) ssucengel;

Wggt eungpE

w gL T Ednye

g [l =T T

epegouduscs
PEDIED Sp SHIEIULEILL [BUSEW U SEpRSana JETSS Uadep sapaued se| sepol

o UG TwWGG W B BSUE [
oueq oueq oueq

OIpSLU | “ELDNp Lo | oipaul | Ul UoD | OIPSaUl | B UoD | SouCpULop (7) sop ap oyusuwepedan

EUDND WD | EUR Lo | B LI | ouopPULICE [ L) un 30 cpuslueueda
{ 1) {ow=q ap odn) cyuswewedsp sod sopesud scousiBny sowwruss Sp peEpQUED

T i TR T G DLUILIL "SOUCILLLIOPR S0 2 SOPEJIEdas UESS JOpaUUco BES B A SfaUsuyiy = 1S
seucsi=d (@) sies epsey|

W 5% 2 T T O SOENAES 3D pEpquodsip £ (spausyouy e opeaiBsqu | ) soucpuuop (Z) sop uoDy

T OF gy T 7 CALIILINL "OUCHLLLESD [0 Soperedss UESS Jopauucs BjES 2] A Spausyouy B 1S5
sewssiad () cupEre)

oW o gE T g5 E}SEY SOENAUES S0 pEppquUodsip A spausyoy e opesbfsgu cuopuuoop | L) un woD
Psop 20X L SO 0¥ GL SO S0 X G oumunu A (edowspienB o Esop un FauE B s uadnpul) squBLEpEda
rad TR ] F=TTH 7 Gl (SIUOICERGEY 3P [EROY ousiUnu sod ) BusiageD)
- L L [sooues ap opesedas) sepadsani So] P OMNSTIENGS OSN 3P sosaulbu] 3p oM
a a 2 SOILUSUENEOdS]] O SSUCDENJEH 3D ob
SEfagsg £ SEjRgsy ¥ SE 5 SOWININ SO LISINDIH ]

o B B o o i g A e N B B e e L B e BT R I e

O =ENY



94

S0 A SSHEIUSIUUEDIPSU SOUSILD B OSNoE ap susuuenbas usiguwes a5 ou anb jeuonos eupod padsany = (g)

W 7| SP SWIUL EPIPSAU BUn EIpUS] BYINP Sp BRUE B uepuodsawod ou anb sapsued e ap ouslunsanal B 'SERASS T A | 5P SIS0 Sp oseD B ug (Z)

sfepadsoH ap SOWSMWEHJENST 50 uswe)Bay B us SEpILEIUCD SSUucEuLad (L)

TEDD| NS E OQUSLUIELDELSS

ap edEld BUN JEIEQUCD USSP 'SOISS UCD JEJUCD OU 3P 0SED US 'sopesud smuswueusoe)ss jsus) e sopebiigo umss sfepadso Sp soqusiumns)gelss) sof Opuens -

saabn euSiEW B 2ug0s SELWoU 58| ua sopifinee pepunbas ap £ scoiuos sopsinbay 50| LoD apduno)
uElagap SSpERIUN SB| “ssuelng sono ey O OUSILLIDSOEISS B SHEUILLS] 50| 3 sapadsany sof B SucdsuEn S ORles [ 2050 slepadsoH ap CUSRUSSJE]ST |2 OpUEnD) -

slepadsoy ap cjusnURSgErSS [@ 2nbign 25 anb @ us oUW B LoD BluoULE Jepuen elEgEE LoREDYPD BT -

TW 0T =P 52 espibixa euwiunw epipaw B “sopeand soowsiBey soowruss uco usjuEnD sefRLsT (7)) sog A (L) sun ap slepadsoy p SoUBILLIDSIQE)SS SO DPUEND) -
DLISIL [B SS|USOBApE SEUDE US 0 uoedaoal 3p By B us Ueseskn a5 scopgnd soousiBing sooues 5o -

seuru 5o uednoo anb esue B aAnpw ou £ [gn BSUR B SpUCdSaLIcD Bl B3 [T -

epucdsauco unbas D) BSUSIS] 3P [BUCEN] ormgsy) e A

seEdIIUNW SSUCKNSOOSIP SE| B SUUDUcs weljdwno a5 08 ‘epusfiows sp SEQIES "SEJSEDSS "pEpUNEss 3P EUOT "UDIE|IUS, 7B SEAQJES SSUDIDIDUCD SET -
eucbaies ns woo vopeRy Jepienb uagsp EISoyY EP SoEUES SO| 3p PERIED B A soouesaw sodinbs “ssunwoD sopedss "SopEQEDE S3O3MU S3USIG 50 -

ST THINTD SINCIDTHITISNOD

oumnefiygo
oumnefiygo

oucqeBygqo
oumnefiygo

oumnefiygo
oumnefiygo

oumnefiygo
sEpued
G 3paped & cumebygo

cuoyebigo
cuoyebigo

cumebigo
cuoyebigo

cuoyebigo
cuoyebigo

cuoyebigo

seEyuepd
g ap sued e oumedggo

oumebiygo
oucmebiygo
odas Jod

soperuEpp cuneBige

oumebiygo
oumebiygo
oumebiygo
oumebiygo
oucmebiygo

oucmebiygo
sEpEd

G ap Jued & ouciefigo

uinbeog
ocugnd 0Sn 3P oUCYHEL

soonqnd scowsiBy soosg
) (1) vomd=oay
(e 7 SE[) OpPELLLIOIUN [EUOSIEg
SaUCIDERGEY A [E}SOY [Bp BUER EZsidur]
(£) cuwnuw sejeo £ seueqes ap Jenbay cxquien
OO0 B IOSINGE ]
(padsany
2 Jod sopesloe SEWRISIS URdaoe 35 ou) SEloy 7 sE| Sjusien A ewy enby

{ouelos opusingEes) cognd OSSP M0SUSOSE 30 DENASS
SIHEIUSE) SOIDIAISE

EpEQOMEILLIDD

{Z) w gg°| EampE (Z) "w gg | esryEe W Q] EIngE PERIED Sp SIESULSdL] [EUSEW LD SEpISana JNss usgep sspared S| sEpo)
e oW g i
Eyonp Eyonp
UCED - SEUCENEEY { BpED | LD - SHUDIDENQEY 7 EPED | EU2Mp LoD - opeaud | (1) {oweq ap cdp) vorepgey sod soowaibiy SODINGSS 3D PEPQUED
W Ll WL U L (7w 53300
g ow g w L (zw) sajdung
oumnefiygo cuoyebigo oumetygo {edouepuent o RS0 UN BAUE B US USANEDUL) SSUCKENQEH
CEAUES
ouneiiygo cuoyebigo oumyetygo =p reucssad £ sepadsany ap opsuen B ered ojduue SUswsUR0Yns os=ubu)
] g g SSUCIDE)QEH 30 oM
E||2ans3 | SE||2053 SE|2053 £ SOMININ SOLUSINDIY




95

ouciebygo ouceBygo ouceBygo SUcEDENGEY SB| SEpO) ap e==aduw) e sezpuersd epuusd anb (shooyo
ounjebigo ouoyebygo ouogebygo ssuoERgey £ oy B eusip ezsidur
oucietygo ouceiygo ouceiygo sfedinba ap eipogsno - edowepeenc
aucietygo ouceiygo oucyefygo elousiaws ered ennoaE s1fEus 3p LDIDERUSD
oucqebygo ouxebygo ouseDygo @ISUER U2 SO[noiyan ered [Ejuny OUSILIEUODEIES
% 0E % GF o 0 (SSUCEENTEY 3P o 2 Jod siEpusoecd) sesng ap
CQUSLLIELODEISS

ered paue sewspe spdwspuco anb opewso £ opeaud cusiweUucsE]SS

ouojebigo ouoyebygo ouoebygo (IEnprapul) S2u0jEn 3P BIDOISTD
oucietygo ouceBygo ouceBygo sauosuacsE so| ered epusiiaws sp EDUOS R LoREUBLINY
owuEIp cuEIp ouep (#) cwmaw £ sepeoy ap senbas oxquuesy
ouElp oUEIp ouElp () cwnuw seueqes ap Jenbas clques

seyuepd ¢ ap aped e oumeBigo

cuoese] & eyanp us oucgefigo
seued g =p aped e ouoyebigo

seed §ap aped v oucgefiige
oucyebygo

ocucpese] £ eyonp us opcyeSigo
seed § ap aped v ouogefige

(ousjos opuadngpxs &

seyuepd - ap aped e oucpebigo  posid o) sopo) us epesed woD) "oongnd oSN S0] B SOUGSID ORANSS 3P SSUOSUSISY

ouciebngo

cuomese] 4 eyonp ua oucieSigo
sepueid  =p aped e oucyeBigo

(sEX0Y T SSUDIDENGEH UDEUSTY

(padsany
|2 Jod sopeagoe sEWSISIs uejdsor 35 ou) SE0Y bZ 58| siusies K ewy enby
{oueyos cpuadnpxa) congqnd oSN 3P JOSUSOSE 3P CEWAUSS

ST[ERUSC) SODIAGS

(oueq = us ou) cumedigo
oucgefigo
oucieBygo
oumeygo

JOJUS Dpos

ounebiygo

oucyetiggo
ouoetigo
oucyeBygo
oucyeBygo
ouoyebygo
ouoyebygo
ouoyebygo

oucebgo
oucietigo
oucieBigo
ouciebngo
ouoiebygo
ouoiebygo
ouoebngo

{oueg
2 ua A CUCPULIOP |3 US) [EUOEDELLSRUI 3 [EUCIDEL LIGIEHUNLICT UGS DU |
JOpoD B 1OSINS|S )|
teqobiug
"AOET AQL L uoELE)
SOIpLUSOU 3P Jojumxa £ 3010S1SD BULE Ty
(£) uowmoeyaED
(E) oLy opeUCEIDUCTE Sy
(sodinba & socewuss) ssuopelgeEH

W [Og°) EIme

W | BInye

W L Enge

EpeqoudunD|
PERIfED 3P S|gESULEEUL [ELSTELL LoD SEPIS3A3 JE)S3 Uagap sapaued se7

W W 5E oW 5G T BLULELL B3y
BUSNp uc -opeawud | Bun ucD -opesud | EUl WD - opesud | (1) (oweq ap odn) wo sepgey Jod scowaiby somwuas ap pEpIUED

o gz oW gz oW Ze {ouoyuLcE FR YIYHYdIS TI52 Uonepqey B IS "L Tl | S3Eng

oW 2 oW gz oW gz {cumuuop & wYRoT LN FISS UDRERGEy B IS 'OWILIW 1 ) sSung

oWl oW gL ow gl ( gw ) s=pgog

L W gL oW gL (g ) s=pdung
WEsopR S0 Tl Es0p SOXGL PsOR 0XGL CLUILIL FLU (FS0[0 UN B2UE [3 U3 USANpUL) SSUcepaey

Hossy HosaY Hosay
[EP SHEUOENIN] SSPERISS0SU SE| | (B0 SSEUNEUN SSPEMSS0SU SE] | 3P SHELSDUN SSpERIS30aU 58|
ap =p =p

esspusdap ogewe £ asswnu ng | esspusdsp ousws) £ cuswnu ng | esspusdap ouswse £ ouswnu ng SOUEILELUSHI LIS SSU0pSULcSD)|

FalTh Fal TR § (sopesedas) pw o) B SSUOUSLU S=5 ou oquniuoco us £ 'sopeyss) 1515S USga
(ssucoeygey ap 2109 oy Jod Fw) EuEmEpED - Ediouud Jopswor
oucqefino ouoeigo ouciefiao SuBipusdapul Jeg

7w 5L W GT g E JoUSL J25 203 ou "opunfuco US QN EpEYD3) BUE 3
(seucivEpgey 30 R0 oM Jod Fw) ssuoEs
i i L () (somwses ap opesredas) sapadsany 50| 3P oMSNENE osn 3p sosaubu) ap N
0OE (0] 4 05 SSUNIDENGEH 30 ol

SE[ROs] £ SEJ2O453 ¥ SEROS] § SONININ SOLSINDIY
= : o




96

“SSEUHQUIECIDSL SOLSLED
© opianoe 3p SusuwenBa usigues 35 ou anb seponos eupoed padsany 3 ()
"BuCZ B 3p oipsuwoud eimpesadius] B EJUSND US esewng 35 (g)
‘wordacas ap B |2 opuaiad g1sa osaubul 3 (7)
alEpadsoH ap SOIUSWUESgEYSTS =p uswe ey B us SEpIUEUoD sSucEiuLE] (L)
“[EDO] NS B OUSLLEUIDELST 3P EAE|d BuUn

JEEQUOS UESSGEP "SOISS LoD JEJUCD OU 3p 0SED Us 'sopenud sopusiweucoess jaus) B sopebiigo umse slepadsoH ap sopusiuns)ge}sg S0| opuenD) -

"ELRREL £
auqos sausbn seuuou se) we sopifos pepuniBas ap A soowss) sopsinbay sof LoD

s UESSgSp SSpEpIUn Sy

‘sauefng sono BIoey O CIUSALIDSOEISS (B SSEURLLS] SO 3D Sspadsany so| B Sucdsuen Sp oSS (B 2050 alepadsoy] Sp CIUSISSIOEIS ] |3 OpUen:T; -

-sfepadsoH ap MUSILLEDSHOEISS

|2 anbKgn as anb |2 Ul oWOUS [ UoD EIUCUUE JEpUEnD esaqap uomeps B -
"OLUSRU [B sauBoedpeE

SEUDZ US O ucexdsosu Sp By B we ueseDign 3s scagnd scomwsBny soowaas so -
“SOUMLU

sof wednoo anb esue B SAnpu ou A N B3 2 SpucdsaLcs BLnuu BRI [ -
"SEUB LIS SOUD N SSWUNE 'sossubuoo

DULCD SOIUSAS ENEd UETNN &5 SESUE SEISS IS ELSIAED £ JOpSU00 "UDndanal 3p SODIAISS S0| Ssapadsany So| B iepung ap Jefap eupod 25 o -

“SEUOERdEY

S CUBWINU [P 9 G [E SUSPpUOdSawod SSqINSs S UL UN FSUS) USdap SEJRNSDT § 5P SOjUSRUDSqE]SS 50 -

TND ESURES(] SP [Buce opmpsu) e A
SaEdEIUnNU SSUCENSOOASID SE| B SULLKILIED|

wempdwing &5 ms eousiEws sp SERES 'SESEDSS 'PEPUNBSSs Sp SEUCE UMDEIUS, [E SEANES SSUDIHPUCD SE -
“eunbaiEn Ns Uos uERES JEpEENS USSP [F101 [EP SOIUUSS SO0f 3P PERIED B 4 SCMUETSSW Sodinba 'SsunuwoD sonedss 'SoOpEqEDE ‘Sa|OSNLU SSUSG S0 -

S TTHINTD SANCHTHAOISMOD)

ouoefigo ouoyefygo oucyefygo CLLSLLIUSILUELL 3P EUTZ
w0t W05 Yl (ouaLrs =P Eo Bsue B sepusicd) ssug) SEEN
% OF % 05 % 09 [opswes Bp aleusased) eumon
U EeEMgn £
ouoyeBygo ouoyeBypgo oucyeBygo E SUCOE 5000 A [EDO] EIUESSUE "SIIUSNANCS "SOSIEWD SOIN0IUE ap Ejuan esed eany
uinbgog ouoyeBpgo oucieBygo [soimne sosswud sp vopusie ered ooedsa) ooadg )
ouogefygo ouoyefygo oucyefygo oljqnd oSN 3P ouoyE L
SONES SOBOSS SONES
Jod sopepusEID ouoleSqo Jod sopenuaEIp ouoESiqo Jod sopenusEIp ouoESiqo soolpqnd sooiuSItiy Somueg
ouciebiqo oucyeBygo oucieBigo Ezs|2g 2p uoles ap & eusnbnad sp solowees
ouceBayqo aucyebygo oucyeBygo SEOEY SP LOIDEEQUODS £ "SOWwSgU) SSliESUBSW SERELLE)| S0 oIniaS
oucefyqo oucyebygo oucyebngo opeyouepd £ opesE| 3p CIEUSS
ousefigo oucyefiygo ouciefygo LUISTE) 30 CEHASS
oucpeiygo ouocyeBpgo oucieBygo EloUuSpucdsauuncs 3p ousedsap ap oSS
ouoebygo oLmepgo ouogebygo Sajeumis=jos ssuopElLILE 3p odinbS
sajeuoisapod
ouoefygo oLuoyefpgo ouogeBggo saopewue 3p ofies g eoyeiBoab uoEENgN B) B 3pICOR SEANE NG SIPEDIMOY
oucebyqo oucyebygo oucyebngo solanl ap eEg
ouogefgo oucyeByqo oucyefygo souu eled EuRsLy
oucefigo oucyeByqo ouciefygo sSoynpe eued EUDS)d
oucietygo ouoyeBpgo oucyeBygo eogeuBoal uopeDign B LoD SpecE
SSUSDEEISU SEN0 £ LOTUOY ‘SN BUDUED "SIULS] S0 BUSUED SEnpcdsp seany
- - ouciefygo salesEuwpiH
- - ouciebugo SOOUM SOUE O BUNES
oucebyqo oucyebygo ouciebngo CUSELLEC)
ouoyeBygo sopeuedas - owopeBigo sopesedas - cuopebigo {1} eusliesuon £ uopdsoan
ouoyetygo ouoyeBpgo oucieBygo (sEs0y 7 Se opELLOEUn [BUDSiSd
ousefigo oucyefiygo oucyefygo (1) opeomED PPUCSISg




97

) =]
Q
§le 2 i
) B
] |
il :'I': EJ 4 | [ =
=] u E 1 L] ]
| Cof— = LRI ol )
" | T || =] 5 ole e
(] =1 kil B Hld I
2715 ElE i | 5 =10= L ololo
": = ] i< . s :-I'I.lil ] i'l'f alal 6 =4 N :"- alm
C afafe =Bl & =0 ol B 5 |4 |4 olo)a)afo
= . E O i} fa] A= e o] et i (=1 f=] E | al &
. o] [+ 2] =] o C i AR = & | alg
= gl L1 Ol= B0 Eo 1| | oo
m =] ol el e =] R I £
" alels |8 o= [
[a] ala fu}
Fa] a
m
=]
]
e
c
[
g
in
s i o it
E I ﬁ i)
o g ! 8 @
" il 1}
o - =] al &
3 & o W m 2l
= i . [ [=] b
' ' (i = B
L] a ] = )
n i ] i 1 = i
o = =] e |
u i = -
=] ¥ =] m i wl 2
-I': il 1] [ [} i =
i . ¢ 5 g i L
- E = [= m =] £ 2
o] = i %] R B L E
i o | = L 8 ol
a |2 At g § : & g |22
" (&8 /] L | n a ;I J ]
=) - 0 ot - = E fl E i
=l 1 al | ] 1 il i SE
Zl E o |4 [ L A i E|nfw
[ -} |7 =] (] [u] ¥ a} m W EI i
= ® a2l | : i U 0 £ alE
wl| |2 - | "' - & i o £ BE
] ] z " = L] [} ) i} m o o e
: B 7 L&} ] - il m ke o 3 | Al
E = 1] [} [=] - |1 a =]
& g | i f [ [ Alegl2
A 1] 3 [is] i ] v
- o Eh 1 [*] I:.' [mi] m |' t: [l B ]
= ™ & "1 T 3 [ | o e
&) o o 0 a i - a4 I+ e B
o, = g |© = | = ENE th [a] i i ¥ 5
] il . u ] ] ] ] i HEE
e [ Q il .| i % f = 4 b H m | =
=15 | . T - d h |- Liz) i -
El= e L o i a8 i g 2 o ]
q " T 4] il = =l -
m = s =] m E il = 5|
ol u] | - Q 2 b 7 M i
ﬂi._ i i LHE 1] IIIL 3 ::; :.1"I "‘:' ] o
e e L 1E 1l o [ | JalE |
A = i # i - = - gl 0 4] ui| &0 [=]
=l [=] =] Y i = [& E\. ai m ] E p [ =
H ol 121 Bli i eI
1] - E:. “ I k] I _.l II. a glE
=\ = C | k it m [ = J LU a
i m = i i1} E E:. o el i ] = A E
] W [~ | || © 2o
1 st = i = "1: o | & ok 5 5
ale | |ElE = o felml | 1 i g a1
=4 1} SlE i} =] i EI |:|: m| =2 d - W [ & :'.I:II
H AR N 5 lgle] | { i =
i} i | il i ol ::'-: l:_ i 43 = | I'. E o
alE 1 LY O |= r 0 5= E & Slakd Y F Elm
w [V El& 5 ey [} =11 B 7= sl=l@ =& =5 £
m o =2 a|E = ils kg ] a4 I'||'I a
= = alal @ gila]w|H " ol=ls M |2 ] 1
my< il - ::|; I._I:. Al i :_ ] BlA Sl I:I E‘" 3 |-: wle i
= IR - | = [i Tl B ; BN 2@ i mle alal ol m B 1§ il
'l [=] 5 E o | E i =) il o c o |9 o ) . .
'::'-.n“':'n.l:.l c vl m ~._£.I uls -
M [ LHE | :-i.--, k =1 & |B | i ] -".l"'.':-' i |2 qilo1= ol fa
= T1 o - T1 =
=1 [ ElEIE olE i m 2 EIEIHE o |3 g Hala
-] I'_\' di |0 ::I = 5 i = -\E E ] m| ool 1 m|™ I :1: il :1
o e o m e Z5|d ] e :
PP el i
| 1| & o olE I
: = L F i
- ] i di -
i} g 5} 15}
h- Eld a
iy A=
m =
L




8

alepadsoy

S0 UL OE]SS |2 anbign @5 anb [2 U CLIOYUS |2 WED B LOALLE Jepuend ess0S0 LD SEDps BT -

"OULSIL |B SEUB0efpE SELOE US O ucindaoal 3p By [@ US UEIEDIgN &5 sogqnd soosibiy somnass som -
EPUSHSRLED UNDSS M0 ESURES] S0 [ELGIDER] cimisy| (B0 A SS{ECENUNLL SSUGENS

CEHSOdsID 58
L3 OPESKIEISS 50| B SUL0JUoD Uejdwns
=5 "Nz ‘enusbpws ap sepies ‘sesEsss pepunbss ap suoz “ucEE|l e SSUSEHPUCS 5B
STITTHINTD STINCDTHIMSHOD
SELEQN SEUDE UCD UDDENUNLICD 3 cdinbg
onsaIus £ soipusoul eQuco pepunbas ap odinbs

L=

oias Jod sopesnusiE)p soolgnd scoausifny soiovuec

ELEDT)
opRLUIT

SUS LTy
P SISO

M= OS5 EJed SODERDUSREID S00 uSIbiy SoEPURS UcD "opUSILEICE S0 SSUEILL

CALHLUEJED

L=

Sopas dsany sof S0 oS

SONININ SOLISINDIY

S0 A SE|EUSLUEDIDSLU SOUSUD B OpUSnoE S SjUSUlLUeE nibia us QUUIED 25 OU SN0 JEENOS BEIp0d pedsany 3 1

£

"EUDZ | 3P DIpSULUd BIMEISCLLS B] EJUSND Ua BIBLUC] 25 (7

aQ

alepad SOH S SOQUBILLIDSOES ] 3D OjLSLUIE: m._mm |2 U2 SEpREILCD SSUCEHULE] ||

=

"SOOUES e SOPJE)SUE 30 OSN [2 JEJSUDD EIpod 25 EXDaR EilkaUs 30 pal Utd Uziu=nD oU =Nk saJebn) u3 -

—_

SOpITS
onpisay ap [ERUa0 &2 FLEIT oM #27 B us opedUSIucD o) B O[USNoE 30 'SSU0KE|EISUI SNS US sopEssual sapenusluco sonpisal so) 2p
opeynsa ol uesznpoud 25 anb soynasap ap uoiisodsip g £ seifiau senbe se| ap ssjgesuodsal uos “salipojoog ap sauopesedo 5o -

SNS =p u_._mnm._._._ o JEPLITHLE “__._.__ DLLICD ISE "0 ED

05 B CLLDD  SSjgEsDL

SHUSMNY 3D J25 30ap SUSUE]UR

aud ank eifmus ap

s =l = =l "l T AR 4 -
oesausl v us siIsejUD Eoadss LoD “EIMEU

DL NS WUDD BUDLLLE BUDS.

"BUEZ E| 2P SO0

cud SSHEIMEU SIELSIEL U0D OpINOSUED 135 2020 a0 POy 4 -




ANEXO N°07: CUESTIONARIO

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LOS ESTABLECIMIENTOS
HOTELEROS DEL DISTRITO DE TUMBES

99

La presente encuesta tiene por objeto adquirir informacion para el proyecto de tesis

denominada “Motivaciény desempefio laboral de los colaboradores de los establecimientos

de hospedaje del distrito de Tumbes — 2016”. Se agradece su colaboracién. Esta

informacion es completamente confidencial, marque con un aspa una sola alternativa.

Datos Generales:

Edad :
Sexo : Masculino | | Femenino
Tiempo que trabaja en la empresa:
Establecimiento Hotelero donde labora:
Area de trabajo
Totalme En Ni de De Total
nte en desac | acuerdo | acuer | mente
N° ITEMS desacu | uerdo ni do de
erdo desacu acuer
erdo do
Motivacién Laboral
Factores Motivacionales Extrinsecos 1 2 3 4 5
Remuneraciones
01 | Considera justa la remuneracion que percibe por
su empleador.
02 | Las bonificaciones que le da la empresa son
mejores que los ofrecidos por otros
establecimiento hoteleros en las que he laborado.
Premios
03 | Si reciben mejor remuneraciones aumentaria su
rendimiento laboral.
04 | Por una labor destacada usted percibe un premio
y/o incentivo.
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Castigos

05

Considera que su superior aplica sanciones
drasticas cuando un trabajador comete acciones
indisciplinarias.

06

Las suspensiones laborales impuestas las
considera justas.

Factores Motivacionales Intrinsecos

Reconocimientos

07

La empresa practica politicas de reconocimiento
laboral por el buen desempefio de sus funciones.

08

Comparte sus conocimientos y/o labores en
beneficio de sus compafieros de trabajo.

Crecimiento profesional

09

Considera usted que su trabajo lo ayuda a crecer
profesionalmente.

10

Percibe por parte de la empresa capacitaciones o
reforzamientos para que pueda desempefarse de
manera eficiente.

11

Las condiciones de trabajo las considera
adecuadas para el desempefio de sus funciones
y/o tareas.

Metas desafiantes

12

Considera que los objetivos de su puesto de
trabajo son desafiantes.

Desempefio Laboral

NO

ITEMS

Totalme
nte en

desacu
erdo

En
desac
uerdo

Ni de
acuerdo
ni
desacu
erdo

De
acuer

Total
mente
de
acuer
do

Desempefio Del Cargo

Manejo de las herramientas tecnoldgicas

01

Existen condiciones adecuadas para el
desempeiio correcto de sus funciones.
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02 | Emplea adecuadamente el uso de los equipos e
instrumentos de trabajo.
Especializacidon De Las Tareas
03 | Cuenta con las competencias y/o capacidades
adecuadas para el desempefio efectivo de su
trabajo.
04 | Los requerimientos de los materiales e insumos
para el trabajo son los necesarios.
Calidad De Trabajo
Eficiencia en el trabajo
05 | El trabajo asignado se efectla a cabalidad.
06 | Hace buen uso del material asignado a su
puesto.
Responsabilidad en las tareas
07 | Cumple con los compromisos adquiridos en el
trabajo.
08 | Es puntual con la entrega de trabajos que se le
asignan.
Interaccién Social
Relaciones interpersonales
09 | Considera usted que las relaciones con sus
compaiieros de trabajo son buenas.
10 Existe fluidez en el sistema de comunicacion de
la empresa.
Manejo de equipos
11 | Considera usted que el trabajo en equipo es mas
ventajoso que el individual.
12 | Considera usted que esta en la capacidad de

dirigir equipos de trabajo.
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ANEXO N°08:

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SEGUN EL COEFICIENTE DE ALFA DE CRONBACH

TOTAL

98

91
100
110
102
104
108
112

89
110
102

94
88
71

98
94
90
99
104
101

93

98
92

Desempeiio Laboral

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

Motivacion organizacional

12

11

10

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23




103

114
104
113
104
114

89
103
102

97

91

72
103

96
89
105
102
101

93

93

91
112
113
110
117

98
113
109
114

24
25
26
27
28
29

30
31

32
33

34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51




104

91
107
102

93

93

71
103

94
90
104
105
100

93

96

92
114
101
110
110
117

91
108

99
95

93

52
53
54
55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
71

72
73

74
75
76




105

71
103

96
90
107
105

99
95

96

90
112
108
110
111
101
110
112
115

89
104
102

95

93

70
103

96
89
104

77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100
101
102
103
104




106

107

99
93

96

90
114
104
107
112
115

91
104
102

97

91

68
100

94
86
107
101

1| 03| 0.7 09| 07| 09| 04| 03 04| 03| 02| 12| 06| 0.7 1.7| 104.03

105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125

VA | 09| 05| 0.7| 0.7| 1.8| 13| 0.3| 0.6( 0.3

R.P

K= 24

¥ Si%=17.36

K-1= 23

St?=104.03

o =0.869



