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1.9. Resumen

El trabajo de investigacion se basa en una indagacion mixta puesto que, se
buscara cuantificar y cualificar las diversas variables (motivacién y desempefio
laboral) que intervendrian en éste trabajo investigativo, el cual, tiene como
objetivo principal establecer los factores motivacionales que influyen en el
desempeno laboral del personal tanto administrativo como personal de
actividades varias del hotel Oro Verde de Manta. Para alcanzar éste objetivo, se
tomd como referencia las diferentes teorias administrativas que incluyen entre
sus fundamentaciones los factores motivacionales, constituyéndose en cada uno

de los puntos determinantes de éste estudio.

Como instrumento de recoleccion de datos, se aplicé las encuestas a la
poblacién del objeto de estudio, que son los trabajadores del hotel, la cual, se
tomdé una muestra de 33 obreros. Los datos que se obtengan de ésta
investigacion nos proveeran toda la informacion necesaria para realizar un
diagndstico sobre los factores de motivacion y la influencia de ésta en el

desempeno laboral.

Se planteara un plan de accién en el manejo del recurso humano que permita
establecer los incentivos dentro del desempenio laboral del hotel, que promuevan
la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo organizacional con
incidencia positiva en la consecucion de los objetivos comunes, tanto para el

colaborador como para el hotel.

Finalmente, con la obtencién de los resultados de la aplicacion de encuestas a
trabajadores del hotel, se realizara una propuesta, la cual, favorecera al mismo
para mejorar la motivacion entre sus trabajadores y optimizar el desempefo

laboral de la misma.



2. CUERPO DE LA INFORMACION CIENTIFICA

2.1. Introduccion

En las organizaciones actualmente es importante la motivacion, puesto que es
un elemento fundamental para que los colaboradores de todas las empresas
tengan un buen desempefio laboral. Sin duda, es un factor primordial en el
rendimiento de sus actividades para llegar a lograr los objetivos de sus metas y
asi motivar al personal para que realicen sus trabajos con mayor productividad.
Por lo tanto, la motivacion se puede realizar de diferentes formas en una
organizacioén, esto con el fin de que ellos rindan y den al maximo su desempefio

en el area de trabajo.

Los recursos humanos en el siglo XXI, se consideran el activo mas esencial de
cualquier institucion y organizacion (Chiang & Jang., 2008). En particular, los
recursos humanos de los hoteles constituyen una proporciéon notable del
presupuesto y tienen un papel importante en el cumplimiento de los objetivos de

la industria.

Es ampliamente reconocido que en la bibliografia sobre recursos humanos que
la promocion de la motivacion del personal en cualquier institucion da como
resultado una mayor calidad de la misma y un rendimiento de primera categoria.
Para decirlo de otra manera, la motivacion y el rendimiento laboral se han

considerado una importante fuerza impulsora detras del éxito de las empresas.

La teoria de la motivacion puede facilitar en el momento de tomar en
consideracion las diversas inversiones que se pueden hacer en obreros. Las
inversiones, a través de diferentes formas de motivacion, en el personal se

ofrecen hoy con la esperanza de los beneficios futuros de una empresa.

En algunas empresas los colaboradores tienen poca motivacion en relaciéon con
su trabajo y con el desempefio de sus actividades, por ende, se les puede
presentar dificultades tanto personales como laborales y esto puede perjudicar
tanto al empleado como para la institucion, el resultado de esto seria que el
colaborador tiende a perder su empleo y pueda crear una mala relacién tanto con

su jefe/a como con el resto de sus companeros/as. Se han generado



diferentes programas para motivar al personal, con el propdsito que ellos sientan
que los encargados de las organizaciones se preocupan por sus actividades para
alcanzar los objetivos establecidos de su puesto de trabajo, considerando el
desempeio que ellos realizan con motivaciéon y esfuerzo para alcanzar
resultados positivos. Un buen trabajador animado, con ganas de realizar sus
actividades genera un beneficio bueno para él, como para la empresa y esto
ayuda a que tengan un desenvolvimiento positivo con sus compaferos/as de

laburo.

Por consiguiente, lo antes mencionado para poder comprender sobre el tema se

citaran los siguientes autores:

Jiménez., (2009) en el articulo disponible en internet de la revista electronica
CEMCI, define la motivacion como uno de los conceptos mas ampliamente
estudiados a la hora de intentar comprender el comportamiento de los individuos,
‘la motivacion es un concepto que se utiliza a diario pues es un factor
fundamental en las organizaciones, es una variable determinante en el

desempeno laboral.”

La motivacion también puede determinarse como el sefalamiento o énfasis que
se revela en un individuo hacia un determinado medio de satisfacer una
necesidad de su interés, en el aspecto laboral en los colaboradores de una
organizacion es de suma importancia debido a que ellos daran todo de si para

llegar alcanzar un objetivo personal u organizacional.

Asimismo, en el articulo de motivacion personal de Prensa Libre (2011) se
plantea que la motivacién personal debe ser un juicio consistente que hace que
los seres humanos sean seguros de si mismos. Por tal motivo, proporciona
efectividad y positivismo en su ambito cotidiano. Esto quiere decir que la
motivacion es un elemento para salir adelante dia a dia, una persona se siente
motivada y realiza sus tareas laborales con mayor eficacia, tiene consecuencia
en todos los aspectos de la vida y es fundamental en el trabajo para poder
determinar cobmo actuar, como tratar a la gente y como desenvolverse; ademas,

es fundamental para poder crecer, ascender y cumplir todas las metas.



Por otro lado, la motivacion en el ser humano ayuda a que la persona se pueda
desenvolver y dar de si tanto en su vida personal como en el ambito laboral,
estimula a que sea una persona emprendedora y logre el alcance a lo que se

propone.

La motivacion laboral siempre ha sido un tema importante para los directivos de
la companiia. Ahora bien, uno de los principales problemas dentro de la empresa
debido a la falta de motivacién es el enfurecimiento del ser humano por no hacer
un excelente trabajo; el estar motivado en el trabajo produce varios efectos
psicoldgicas positivas, tales como: la autorrealizacion, el sentirse competente y

util y mantener autoestima.

"En un mundo caracterizado por la competencia, el enfoque en el cliente y la
necesidad de velocidad y flexibilidad, para obtener los resultados que desea, aun
debe depender de su gente para llevar el dia" (Storey 2007, p.9). Por lo tanto, es
esencial emplear "individuos talentosos, que necesitan desarrollarse, motivarse,
recompensarse Yy proporcionarse con las culturas organizacionales y los

procesos de trabajo que los haran exitosos" (Storey 2001, p.9).

Esta teoria también aplica al sector hotelero que "los empleados del hotel
requieren inteligencia, conocimiento y habilidades laborales, y capacidad de
gestion del tiempo, pero sin motivacion, un empleado no avanzara en su carrera"
(Wong, Siu y Tsang., 2007).

Se han propuesto teorias como Maslow (1954), Alderfer (1972) y Herzberg,
Mausner y Snyderman (1959), para investigar los factores que motivan a los
empleados en las organizaciones. Estas teorias son importantes porque
responden a las razones por las cuales el personal estd motivado, por lo tanto,
si se aplica adecuadamente podria resultar tener un mejor personal motivado
que finalmente pueda lograr una mayor eficiencia y eficacia en las

organizaciones.

En esta investigacion, se empleara la teoria de los dos factores de Herzberg, los
cuales son factores intrinsecos y extrinsecos. El primero se refiere a la

satisfaccion laboral, mientras que el ultimo se refiere a la insatisfaccion.



Herzberg afirmo6 que los motivadores son factores intrinsecos que permiten el
crecimiento psicolégico y laboral, como el logro, el reconocimiento, la

responsabilidad, el avance, los desafios y el trabajo en si (Ajila y Abiola 2008).

Por otro lado, los factores de higiene son extrinsecos y se refieren a las
condiciones de trabajo mas que al trabajo en si (Armstrong 2010). Los factores
son la seguridad laboral, el salario, las condiciones laborales, la politica de la
empresa, la administracion, la supervision y las relaciones interpersonales con

los subordinados y supervisores.

El Hotel Oro Verde, es un grupo pionero en la cadena hotelera ecuatoriano, el
cual contribuye al desarrollo econémico y social de las ciudades en las cuales
opera. Este ha realizado esfuerzos para motivar a sus empleados, pero persisten
los obstaculos para la implementacion de estas medidas, y la satisfaccion del

personal que permita alcanzar el éxito.

Este estudio se lleva a cabo en el Hotel Oro Verde en Manta-Manabi, y su
objetivo esta orientado a qué medidas motivacionales existen, a qué grado los
empleados son satisfactorios con las medidas de motivacion, a comprender las
necesidades y deseos de los empleados y lo que puede ser hecho para lograr la

mejora de la misma.

Por lo tanto, el estudio proporcionara medidas motivacionales en el Hotel Oro
Verde. El estudio de investigacion ayudara a informar al Consejo de
Administracion del Hotel Oro Verde sobre los problemas de motivacion y
desarrollar estrategias para minimizar los problemas. La investigacion también
ayudara a los gerentes y los trabajadores a reconocer sus obligaciones y

responsabilidades con respecto al mejor desempefio organizacional.

Para lograr los objetivos, esta investigacion empled un marco conceptual que
abarca los conceptos importantes de motivadores intrinsecos y extrinsecos y
enfoques de gestion del rendimiento para el trabajo y el desempeio
organizacional. También involucré el empleo de la teoria de la motivacion en su

marco teorico.



2.2. Marco tedrico de la investigaciéon

2.2.1 Antecedentes investigativos

Etimoldgicamente, el término motivacién procede del latin motus, que se
relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una actividad
(Trechera, 2008). Por lo que es “el conjunto de razones por las que las personas
se comportan de las formas en que lo hacen, el comportamiento es vigorosa,
dirigido y sostenido” (Santrock, 2007) o su “estado emocional que se genera en
una persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados
motivos en su comportamiento”. (Santrock, 2007). El estudio se dirige a describir
los factores motivacionales de los servidores publicos en el Ecuador ycomparar
su relacion planteandose como objetivos empiricos la descripcidn y comparacion
de las posibles diferencias en los factores motivacionales dentro de un grupode
empresas.

La motivacién debe ser entendida como la trama que sostiene el desarrollo de
aquellas actividades que son significativas para la persona y en la que esta toma
parte (Ajello, 2007). De esta manera podemos indicar que, la motivacién es un
aspecto de relevancia en la orientacion de acciones y conforma un elemento

central que conduce las personas a realizar sus objetivos.

2.2.1.2. Fundamentacion legal

Los siguientes textos constitucionales y legales se refieren a esta garantia basica
del debido proceso, que es la motivacion.

El Art. 76 numeral 7 de la Constitucion de la Republica vigente, dispone en su
parte pertinente. En todo proceso en el que se determinen derechos y
obligaciones de cualquier orden, se asegurara el derecho al debido proceso que
incluira las siguientes garantias basicas. El Derecho de las personas a la defensa
incluira las siguientes garantias:

l) Las resoluciones de los poderes publicos deberan ser motivadas. No habra
motivacion si en la resolucion no se enuncian las normas o principios juridicos
en que se funda y no se explica la pertinencia de su aplicacion a los antecedentes

de hecho. Los actos administrativos, resoluciones o fallos que no se encuentren



debidamente motivados se consideraran nulos. Las servidoras o servidores
responsables seran sancionados.

El Art. 130 numeral 4 del Codigo Organico de la Funcion Judicial, sefala en su
parte pertinente. Facultades jurisdiccionales de las juezas y jueces.- Es facultad
esencial de las juezas y jueces ejercer las atribuciones jurisdiccionales de
acuerdo con la Constitucidon, los instrumentos internacionales de derechos
humanos y las leyes; por lo tanto deben

Motivar debidamente sus resoluciones. No habra motivacion si en la resolucion
no se enuncian las normas o principios juridicos en que se funda y no se explica
la pertinencia de su aplicacion a los antecedentes de hecho. Las resoluciones o
fallos que no se encuentren debidamente motivados seran nulos.

El Art. 108 ibidem dispone. Infracciones graves.- A la servidora o al servidor de
la Funcién Judicial se le podra imponer sancion de suspension, por las siguientes
infracciones.

No haber fundamentado debidamente sus actos administrativos, resoluciones o
sentencias, segun corresponda, o en general en la sustanciacion y resolucion de
las causas, haber violado los derechos y garantias constitucionales en la forma

prevista en los articulos 75, 76 y 77 de la Constitucion de la Republica.

2.2.1.3 Fundamentacién Filoséfica

A principios del siglo XVIII, con el inicio de la industrializacion y la desaparicion
de los talleres artesanos provocé una mayor complejidad en las relaciones
personales del entorno laboral, una disminucién de la productividad y un
aumento de la desmotivacion de los trabajadores. Para apaliar la situacion se
necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y los
intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se cre6 la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), se empezd a plantearse la importancia del

bienestar de los y se inici6 la legislacion sobre las condiciones laborales.



2.3. Motivacion

2.3.1.1. Definicion

Gonzalez., (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona,
refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que
también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un proposito u objetivo y meta que él considera necesario y

deseable.

La motivacion es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por
ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el

logro de dichas actividades de manera que tenga éxitos en su empeno.
2.3.1.2. Primeras teorias de la motivacion

Robinss y Judge., (2013) explican que se formularon cinco teorias durante la
década de 1950, sobre la motivacién de los colaboradores de una organizacion,
ya que estas representan el fundamento de donde surgieron las formas de

motivacion sobre los individuos, las teorias mas conocidas son:

e Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades,
establecida por Abraham Maslow, quien determiné la hipétesis de que dentro de
cada individuo o sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas

se pueden encontrar:

1. Fisiologicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades

corporales, del individuo.

2. Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccién contra los dafos

fisicos y emocionales.

3. Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la

aceptacion y la necesidad.

4. Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que
8



tiene la persona a si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos

como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello que el
individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del

propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a
satisfacer por completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar
si la misma esta bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segun
Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita entender y saber en qué
nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y concentrarse en el nivel de esta

satisfaccion.

e TeoriasXyY

Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge., (2013), establecié dos visiones
diferentes en las personas una negativa en esencia, llamada teoria X en esta
teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y con una aversion
innata al trabajo evitandolo si es posible. Y la otra basicamente positiva
denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el
activo mas importante de la empresa se conoce como una persona dinamica,

flexible y optimista.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian
acerca de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones
que moldean su comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria X
creen que a los empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que
deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo. Quienes se basan en la
teoria Y, suponen que los empleados consideran el trabajo algo tan natural como
el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a aceptar

incluso a buscar la responsabilidad.



La teoria Y senala que las necesidades de orden superior dominan a los
individuos. Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria Y
eran mas validos que los de la teoria X. Por consiguiente, establecid que laidea
como toma de decisiones participativa, los trabajos de responsabilidad y
desafiantes y las buenas relaciones grupales servian para maximizar la

motivacion de un individuo en una empresa en su trabajo.

e Teorias de los dos factores

“Con la premisa de que la relacion de un colaborador con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien

podria determinar el éxito o el fracaso”. (Fonseca, M., 2011).

La teoria de los dos factores también se denomina teoria de motivacion e
higiene. Puesto que en esta teoria relacionan factores intrinsecos con la

satisfaccion laboral y relaciona factores extrinsecos con la insatisfaccion.

Durante los factores de higiene factores como la politica y la administracion de
la compaiiia, la supervision el salario se veran si son adecuados para un puesto
mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados

las personas no estaran insatisfechas.

e Teoria de las necesidades de McClelland

Durante esta teoria se determina que el logro, el poder y la afiliacién estas tres

necesidades importantes ya que ayudan a explicar la motivacion.

1. Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por
tener éxito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para

alcanzar y llegar a triunfar.

2. Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se

comporten de una manera que no se lograria con ningun otro medio.

3. Necesidad de afiliacién. Se refiere al deseo de tener relaciones

interpersonales amigables, cercanas y sociables.
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e Teoria del aprendizaje

Segun Jones y George., (2006). Es la manera en que se aplican a las
organizaciones, es que los administradores pueden calificar la motivacion y el
desempeno de los empleados por la forma en que vinculan los resultados que
estos obtienen con la realizacion de comportamientos deseados en una

organizacion y el logro de las metas.

Esta teoria se enfoca principalmente en los vinculos entre el desempeno y los
resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un cambio
relativamente permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona,

que resulta de la experiencia o la practica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente aprende
a conducirse de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo,
un individuo aprende a tener un mejor desempeio que en el pasado o presente,
porque esta motivada para obtener los resultados que se derivan de tales
comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a obtener una
felicitacion de su jefe, esto ayudara a que el colaborador tenga un mejor

desempeio

2.3.1.3. Clasificacion

Luego de realizar un breve analisis de lo que es la motivacion y sus principales
teorias, ahora revisara coémo ésta influye en las actividades diarias,

especificamente en el trabajo.

“‘Ese impulso a la accion puede estar provocado por un estimulo externo
(proveniente del ambiente) y también puede ser generado internamente por los

procesos mentales del individuo”. (Chiavenato, 2007, p. 48).

Por lo tanto se puede hablar de dos tipos de motivacién laboral que pueden influir

en el desempefio laboral: la motivacion intrinseca y extrinseca.
2.3.1.3.1. Motivacion Intrinseca

Es la que lleva a la satisfaccion de las necesidades superiores, que segun la

clasificacion de Maslow, las cuales se habl6 anteriormente en las principales
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teorias, son las tres ultimas de su piramide: necesidades sociales, de estima y

de autorrealizacion.

Lindstrom., (2001) afirma que se denomina motivacion intrinseca porque tiende
a satisfacer estas necesidades a partir de las caracteristicas de contenido y
ejecucion del propio trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de
realizarlo (autonomia, oportunidades para poner en practica los conocimientos y
habilidades que se tienen), el reconocimiento recibido de los demas y la
autoevaluacion por la ejecucién, la responsabilidad personal implicada, el

progreso social que reporta y el desarrollo personal que conlleva,

Por lo tanto podemos decir que la motivacion intrinseca se da en las personas

cuando se orientan a la satisfaccion de las necesidades superiores.
2.3.1.3.2. Motivacion Extrinseca

Esta satisface las dos primeras necesidades de la escala de Maslow, o
necesidades inferiores: la fisiologicas y las de seguridad. Se denominan
extrinseca porque tiende a la satisfaccion de estas necesidades a partir de
aspectos externos a la propia tarea, como las retribuciones econdémicas
(monetarias o0 en especie), o las caracteristicas del contrato laboral (fijo,

eventual, etc).

Marin, A. y Velasco, M., (2007). Esta motivacion es propia de las personas para
las que la actividad laboral no es un fin en si misma, sino un medio para obtener
otros fines. Es decir, que la motivacion extrinseca se produce cuando las

personas se orientan a la satisfaccion de las necesidades inferiores,

Su relevancia radica en la capacidad de imprimir preferencia, persistencia y vigor
al comportamiento humano. En las condiciones externas, comprende una
categoria de variables constituidas por eventos externos (grupo y puesto de
trabajo, la tarea) y otra por personas y agentes (comportamientos tipicos de
jefes, colegas, subalternos). Contienen variables externas al organismo, propias

del medio organizacional y del puesto de trabajo. Condiciones de relacion entre
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lo interno y externo, que muestran como las personas con determinadas

categorias de necesidades valoran cierto tipo de condiciones de trabajo.

Por lo tanto, se puede decir que la motivacion intrinseca se refiere a la motivacion
que viene desde el interior de un individuo y que lo incentiva a realizar una
actividad por placer o preferencia propia, sin que exista de por medio alguna
recompensa externa o del exterior, mientras que la motivacion extrinseca esta
dada por factores externos de un individuo, y estos son recompensas externas
o del exterior, que los atrae a realizar una accion por lo que se recibira a cambio
por ese trabajo, estas recompensas proporcionan satisfaccién y placer que la

tarea por si misma no podria proporcionar.

2.3.1.4. Proceso para lograr la motivaciéon

Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb., (2011). Motivarse es un proceso
en el cual debe de existir un control o evaluacién tanto del individuo como de la
organizacion. La verificacion del estado de motivacion del equipo de trabajo es

un tanto o mas importante que la implementacion de acciones motivadoras.
El proceso motivacional se explica enfocandose en los siguientes aspectos:

= Elestimulo

= La percepcidn

» La evaluacion-valoracion

= La decision de actuar y la eleccion de la meta
» La activacion

» Ladireccién

= E| control del resultado

“El proceso inicia con la estimulacién del individuo para alcanzar las metas”.

(Palmero, Cristina, Gobmez, Carpi, & Gorayeb., 2011).
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Sin embargo, si no se hace la verificacion constante del proceso, el individuo
puede llegar a desmotivarse. Debido a que el ser humano es cambiante, y lo que
nos apasiona hoy puede ser que mafana no nos apasione mas. Es por ello, que
el proceso motivacional para el cumplimiento de metas en una empresa no
finaliza al estimular la satisfaccion al trabajador unicamente en periodos

especificos.

Por lo cual, el control del proceso motivacional es primordial para lograr los
objetivos finales de la organizacion con las especificaciones y el periodo

requerido.

2.3.1.5. El estimulo

El proceso de motivacion inicia con la adecuada estimulacion del individuo.
Sabemos que los estimulos corresponden a los motivadores extrinsecos,

intrinsecos y trascendentes, como se describié anteriormente.

Palmero, Cristina, Goémez, Carpi, & Gorayeb., (2011). Existen dos tipos de
desencadenantes de los estimulos los externos y los internos. Los externos se
refieren a los objetivos que se convierten en metas debido a que el individuo se
siente atraido a la satisfaccion que percibira al obtenerlos, defienden que este

tipo de estimulo es el concerniente al deseo.

Cuando se refieren a los estimulos internos indican que son aquellos que se
producen por cambios 0 signos percibidos en el individuo, estos cambios o
signos son generalmente de caracter negativo, e impulsan al individuo a lograr
un objetivo que los suprima, este tipo de estimulo es el que se desencadena

debido a la necesidad.

2.3.1.6. La percepcion

Palmero, Cristina, Gbmez, Carpi, & Gorayeb., (2011). La percepcion del estimulo
es tan importante como el estimulo en si. La falta de percepcion del estimulo
puede afectar el proceso de motivacional. Asi, cuando el estimulo no es percibido
adecuadamente por el individuo, esté no se sentira atraido al cumplimiento del

objetivo. Existen dos tipos de percepciones: las conscientes y las no conscientes.
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Es basico y necesario para las personas encargadas de la motivacion en la
empresa conocer si el estimulo ha sido correctamente percibido por el trabajador.
Por lo anterior, la evaluacion y control de la percepcion del estimulo son factores

primordiales para motivar de manera eficiente.

2.3.1.7. Evaluacién y valoracion

Segun, Palmero, Cristina, Gémez, Carpi, & Gorayeb., (2011). En esta etapa del
proceso el individuo ha detectado el estimulo, por lo que realizara una evaluacion
de las expectativas que desea o necesita conseguir eventualmente con el

objetivo propuesto y valorara las connotaciones que este obijetivo tiene para él.

Al igual que el estimulo y la percepcion del estimulo, esta etapa puede ser

percibida por el individuo de manera consciente.

Es fundamental conocer si la evaluacion y valoracion del estimulo ha sido
aceptada positivamente por el individuo. Esta etapa del proceso motivacional es
crucial para obtener los resultados deseados para el cumplimiento de los

objetivos.

2.3.1.8. Ladecision de actuar y la elecciéon de la meta

En esta etapa, segun Palmero, Goémez, Carpi, & Guerrero, (2008), el valor del
objetivo, las expectativas de conseguirlo y la necesidad o deseo, se combinan

para iniciar el proceso motivacional en el individuo para alcanzar las metas.

Estos tres factores son necesarios para iniciar la conducta motivadora. Si alguna
de estas tres variables o factores es Cero (0), el proceso motivacional no tendra
el fin esperado y no se iniciara la conducta motivacional. De lo anterior se puede
concluir que la necesidad o el deseo son los factores predominantes para
desencadenar la conducta motivadora que lleve al individuo a buscar concretar
las metas propuestas, por lo cual, es esencial conocer y fortalecer estos

aspectos.

2.3.1.9. La activacion

Una vez que el individuo detecta el estimulo, la necesidad o el deseo, se inicia

la activacion hacia la obtencion del objetivo. Una vez que se ha detectado la
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necesidad se activan los mecanismos para corregirla. La activacion se vuelve
especifica, por lo que solo entran en funcionamiento aquellos sistemas

necesarios para corregir esa necesidad de llegar al objetivo.

“‘Es importante conocer si el trabajador esta consiente de la activaciéon del
proceso motivacional. Conocer cdmo el individuo lograra obtener el objetivo es
una accién primordial para los altos mandos”. (Palmero, Cristina, Gémez, Carpi,
& Gorayeb., 2011).

Es primordial que los directivos conozcan el nivel de satisfaccion que
desempenan sus trabajadores en el puesto en el que laboran, puesto que se
daria a conocer la manera en pueden ayudar al trabajador para que contribuya

de manera positiva a la empresa u organizacion.

2.3.1.10. La direccion de la meta

La direccion inicia en el momento que la etapa de evaluacion y la valoraciéon
entran en el proceso motivacional. (Palmero, Cristina, Gdmez, Carpi, & Gorayeb.,
2011),

En esta etapa existen dos posibilidades. En primer lugar, la direccion en relacion
con la eleccion de la meta, esta se refiere hacia dénde canalizar la activacion
producida por el estimulo a la mano de las posibilidades que se tengan para
alcanzarlo. En segundo lugar, con la conducta que lleve al individuo a alcanzar
la meta propuesta, esta se refiere a la pregunta de cdmo canalizar la activacion
producida por el estimulo para alcanzar la meta. En las ambas direcciones se
reflejara la eleccion que tome el individuo como meta y la conducta que asimile

para conseguirlo.

2.3.1.11. El control del resultado

En esta fase el individuo decide qué conducta utilizara como instrumento para

conseguir la meta.

“Le llaman conducta instrumental. Consideran que este es un aspecto importante
y que es la manifestacion de la conducta motivadora®”. (Palmero, Cristina,

Gobmez, Carpi, & Gorayeb., (2011).
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Es importante que se atribuyan responsabilidades y metas que se puedan ser
cumplidas por el trabajador, por lo que se debe conocer con claridad los
rendimientos de cada una de las personas con las que se trabaja. Por ultimo,
debido a lo ya mencionado en muchas ocasiones podemos sobrecargar al
equipo con mas labores de las que son capaces de cumplir, lo que puede
conllevar a que la persona se desmotive y decida abandonar las metas

propuestas.
2.3.1.12. Técnicas motivacionales

Ruiz, et. Al., (2012) definen estas técnicas como la manera en que pueden ser
utilizadas en las empresas con el propdsito de motivar a los colaboradores,
puesto que esto ayuda a que los empleados de una organizacion realicen con
mayor productividad sus actividades laborales realizadas diariamente.

. Politicas de conciliacion

Esta es una de las técnicas para motivar al personal, las cuales estan formadas
por medidas para conciliar la vida personal, laboral y familiar de los individuos,
algunos ejemplos pueden ser, horario flexible, trabajo a tiempo parcial, permiso
de maternidad y paternidad, servicios de guarderia, permiso a excelencia para

cuidar familiares, y otros.
. Mejora de las condiciones laborales

Dentro de las condiciones de mejora pueden ser, el salario, las condiciones
fisicas del entorno, como la iluminacién, temperatura, decoracion o equipos de
trabajo adecuados, la seguridad que le brindara la organizacién al colaborador,
puesto que de esta manera se podran efectuar las tareas asignadas con mayor

productividad y eficacia.
. Enriquecimiento del trabajo

Consiste en modificar la forma en la que se realiza el trabajo puesto que esto
resulta menos rutinario al colaborador. Esto puede darle la autonomia al
trabajador para que participe en las decisiones que afecten a su trabajo, puesto

que son los propios trabajadores quienes conocen como realizarlo.
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. Adecuacion de la persona al puesto de trabajo

Se seleccionan para cada puesto concreto las personas correctas que llenen los
objetivos y tengan las competencias idoneas para desempefar de manera
excelente dicho puesto. Debido a esto hara que el trabajador esté motivado e

interesado en su trabajo.
. El reconocimiento del trabajo

Es importante reconocer y felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena
manera y si han mejorado su rendimiento. El reconocimiento puede darse
simplemente en unas palabras de agradecimiento, una felicitacion por correo
electrénico, una carta, un informe favorable para el jefe inmediato superior o una

propuesta de ascenso. También puede darse a los colaboradores como regalos.
2.3.1.13. Motivacién y sus alcances

Madrigal., (2009) refiere que la motivacion, es el ensayo mental preparatorio de
una accion para realizar con diligencia, y esta relacionada con las palabras
motivar, disponer del animo del individuo, para que proceda de un determinado

modo y motivo, causa o razén que mueve para algo.

La palabra motivacion deriva del latin motus, lo que mueve, es decir, aquellos
factores internos y externos que mueven al individuo para actuar de una
determinada manera. La motivacion es la fuerza que energiza y dirige y mantiene
el comportamiento humano de una persona tanto en su vida personal como

profesional.
2.3.1.14. Motivacion en el trabajo

Madrigal., (2009) define a la motivacién en el trabajo como el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también
elija un acto de accion y se conduzca de cierta manera por medio de la direccién
y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la

conducta.

Existen diversos mecanismos en la motivacion de los empleados la cual influye

una serie de factores que los directivos deben considerar y comprender.
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. En primer lugar, los papeles y roles en los que participan en su vida
personal y profesional del sujeto, debido a que las personas se encuentran
insertos en un sistema social y amplio. Por lo tanto, con base en su actuacion,

en ellos se pueden establecer los mecanismos de motivacion adecuados.

. En segundo lugar se debe comprender el concepto de individualidad, en el
cual cada persona cuenta con factores motivacionales propios, puesto que esto

ayuda a que los impulsos les permitan desplegar sus diversos potenciales.

. En tercer lugar figura la personalidad, la cual esta condicionada a factores
genéticos y a la influencia del entorno lo que se refleja en expresiones

individuales de caracter.

La relacion de estos tres elementos deriva en la formacion de las metas
personales que sigue cada colaborador dentro de la organizacion, es por ello que
el directivo conoce analiza, y enlaza sus roles, habilidades, capacidades,
personalidad y aprendizaje en un contexto determinado para alcanzar sus metas

personales.
2.3.1.15. Proceso de la motivacion en la empresa

Taquechel & Garcia., 2008). Este proceso constantemente tiene una inclinaciéon
piramidal; una necesidad produce un deseo y para poder llegar a lograrlo es
necesario establecer las estrategias y acciones que en algunos casos pueden
generar cierto tipo de controversia pero el directivo que puede auto-motivarse

este tipo de confusion le generan retos.
. Como motivar a los empleados

“Para los empleados la motivacion es una de las situaciones mas compleja de
ser abordadas y habladas, con respecto han llegado a surgir diversas corrientes”.
(Madrigal., 2009).

Sin embargo, cuando se le preguntaba a un empleado como motivarlo, su
respuesta era de ambiente de apertura las cuales los colaboradores se

relacionaban con compensaciones y reconocimientos de caracter econémico.

Es importante saber que hoy en dia, este tipo de estimulo funciona para alcanzar
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la motivacion, aunque con un alcance limitado debido a que en el tiempo se
identifica con fechas especificas relacionadas con las de percepcion de dichos
estimulos. Al dejar de proporcionar el estimulo, sobreviene una reaccion de
manera inmediata pues el colaborador o trabajador lo considera una obligacién

de la organizacion.
. Estrategias para motivar al personal

Segun, Taquechel & Garcia., 2008). Otra postura se refiere a la creacion de
condiciones, en donde los colaboradores pueden sentirse retados y asi ellos
puedan desarrollarse profesionalmente, esto quiere decir que se crea un
ambiente en donde se promueve la confianza, el trabajador sienta que el trabajo

que se ha realizado y elaborado tiene un sentido y un propdsito.

Una de la debilidad en este enfoque es que el personal de las empresas se
sientan desarrolladas unicamente si ven los resultados puntuales en su actividad,
la motivacién en los empleados se relacionan con el proceso de trabajo y con la
participacion y la dedicacién que tengan en el mismo, sin dejar atras una
constante comunicacion con la empresa, por lo que el directivo requiere una clara
visualizacion de la organizacion, la cual el establecimiento de expectativas

estrategias y objetivos apropiados y razonables.
. Lo que motiva al directivo

Madrigal., (2009). Al igual que los colaboradores, el directivo empresario o lider
tiene motivadores tanto intrinsecos como extrinsecos. En cuanto al uso de un
sistema de reconocimientos elogios y recompensas para un profesionista se
tiene en cuenta el dinero ya que este tiene un lugar bajo de su lista de prioridades,
debido a que se encuentra bien remunerado y asi es mas importante en su

escala de valores las expectativas profesionales.

Sin embargo las motivaciones que funcionan a largo plazo y que realmente
tienen un efecto sobre el rendimiento no son solo de tipo econémico o de tipo
material sino las que hacen por retos y que llegan a exigir del profesional su
mayor desarrollo. Esto es un motivador de un directivo, el trabajo del mismo se
debe hallar el aspecto motivacional y tiene un doble sentido, en primer lugar por

mantener a un grupo de trabajo enfocado y motivado hacia las metas requeridas
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de la organizacién y en segundo lugar por la busqueda de sus propias
necesidades profesionales de realizacién, reconocimientos, responsabilidad,

posibles de mejora y crecimiento.
2.3.1.16. Motivar mediante el diseno del trabajo

“Las investigaciones acerca de la motivacion se establecen cada vez mas sobre
enfoques que relacionan los conceptos, ésta con cambios en la manera en que

estan estructurado el trabajo”. (Robbins y Judge., (2009).

Dichos estudios sobre disefio del trabajador brindan evidencias bien sustentadas
puesto que la forma en que se estructuran los elementos de la tarea incrementa

o disminuyen el esfuerzo que se le dedica.

El modelo de las caracterizas del trabajo Dicho modelo fue creado por J. Richard
Hackman y Greg Odham citado por Robbins y Judge., (2009) sugieren que
cualquier trabajo queda detallado en términos de las cinco dimensiones

fundamentales siguientes:

e Variedad de aptitudes Grado: en que el trabajo se requiere que se
ejecuten actividades diferentes de modo que el trabajador utilice cierta

cantidad de aptitudes y talentos.

e |dentidad de la tarea Grado: en que el puesto requiere completar un

elemento de trabajo total y reconocible.

e Significancia de la tarea Grado: en que las tareas laborales tienen

consecuencias sustanciales en las vidas o actividades de los individuos.

e Autonomia Grado: en que el empleado proporciona libertad sustancial,
independencia y discrecionalidad, el individuo puede tomar sus propias
decisiones para que programe sus labores y determine los procedimientos

adecuados para llevarlo a cabo.

¢ Retroalimentacion Grado: en que la realizacidén de las tareas de trabajo,
se necesita para su puesto y da como resultado que el colaborador reciba

informacion directa y clara y concisa sobre la eficacia de su desempeno.
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2.3.1.17. Las recompensas de los empleados

Robbins y judge., (2009) explican que el pago no es un factor que impulsa una
manera importante de la motivacion en area laboral. Sin embargo, para motivar
a las personas es importante que subestimen la importancia que tiene el sueldo

para mantener los talentos notables.

Un estudio que se realizd con los colaboradores de una organizacion en el 200
reveld que solo el 45% de los empleados pensaban que el pago era un factor
clave, por el que se perdia el talento, el 71 % de los trabajadores con mayor
rendimiento sefalé que era la razon principal. Dado que la paga es tan
importante entender cdmo se debe pagar a los empleados, para esto es

mencionaron algunas decisiones estratégicas.

Para los colaboradores de una empresa el atractivo de los planes de pago
basados en las aptitudes es que incrementan la flexibilidad de la fuerza de trabajo
si los empleados son intercambiables es mas facil hacer las asignaciones. El
pago con base en las aptitudes también llega a facilitar la comunicacion a través
de la organizacion debido a que los individuos entienden mas los trabajos de los

companeros.

2.3.2.Desempeiio laboral

2.3.2.1. Definicion

Robbins, Stephen, Coulter., (2013), definen que es un proceso para determinar
gué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicidon del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento

de las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge., (2013). En las organizaciones, solo evaluan la forma en que
los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del
puestos de trabajo, sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y
mas orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefo

laboral.
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El desempeno laboral es importante dentro de toda empresa u organizacion
puesto que mediante esto el trabajador manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a lograr los resultados que se esperan al efectuar las

funciones y tareas principales que exige su cargo en el trabajo.

2.3.2.2. Objetivos de la evaluaciéon de desempeiio

“La evaluaciéon de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos
el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos”. (Robbins, Stephen,
Coulter., (2013)

Las observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y competencias de los

trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas correcticos.

e ¢;Qué se evalua?
Los criterios que elija la direccidn para calificar el desempefio de un colaborador

tendran muchas influencias en la conducta de este ultimo, los tres conjuntos de

criterios mas comunes son los resultados de la tarea individual.

e Resultados de las tareas individuales

Los fines son mas importantes que los medios, entonces deberia evaluar la
administracion los resultados de las actividades del empleado tales como la
cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados y el costo por
unidad de produccion en el caso de un gerente de planta. La combinacién de

eficacia al realizar las tareas fundamentales del puesto.

e Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las acciones
y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria o apoyo, 0 que
desempefan cargos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo

de grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucion de cada uno de sus
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miembros, entonces se evalua la conducta del empleado. Aquellas conductas
que se evaluan no necesariamente se limitan a las que estan directamente

relacionadas con la productividad individual.

La mayoria de las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del
empleado. Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes,
puesto que se les consideran responsables del desempeio de sus subalternos.
Por consiguiente, muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos
auto dirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacion que alejan a
los jefes de los empleados es posible que el supervisor inmediato no sea el
mediador mas confiable del desempefo de un trabajador, con frecuencia se les
solicita a los companeros e incluso a los subalternos, que formen parte del

proceso.

Segun una encuesta realizada por Pablo Blanco, M en el 2012 revel6 que
alrededor de la mitad de los ejecutivos, el 53% de los empleados ahora participan
en sus evaluaciones de desempeno. En continuidad las evaluaciones son
bastantes indulgentes, las cuales presentan una inclinacion al servicio de los
colaboradores y pocas veces coinciden con las calificaciones que designen los
supervisiones, tal vez sea mas correcta para fines de desarrollo y deben
combinarse con otras fuentes de informacidn para disminuir errores de

evaluacion.
Existen distintos tipos de evaluadores tales como:
. Comités evaluadores

Algunas de las empresas usan comités evaluadores, por lo general estan
compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y unos tres o cuatro
supervisores. Usar multiples evaluadores resulta ser positivo puede ayudar a
resolver obstaculos como el prejuicio por parte de evaluadores individuales
debido a que también llega a ofrecer un recurso para introducir en la evaluacion
los diferentes facetas del desempeno de un trabajador que observan diferentes

personas.
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. Autoevaluaciones

Ocasionalmente, también se utiliza las autoevaluaciones del desempeio del
personal de una organizacion, por lo comun junto con las calificaciones de los
supervisores. El problema esencial con las autoevaluaciones es que los
empleados usualmente se califican a si mismos mas alto que como califican sus
supervisores o sus colegas. Un estudio que se realiz6é en una organizacion, llego
a la conclusién que si se le pide a un empleado calificar su propio desempeio
laboral el 40% de los trabajadores en puestos de todos tipos se colocaron a si
mismos en el 10% superior y practicamente todos los empleados restantes se
clasifican a si mismo al menos en el 50% superior; en otro estudio. Las
autoevaluaciones en realidad se correlacionaron negativamente con su
desempeno posterior en un centro de evaluacion en contraste, un promedio de
las calificaciones de supervisor, colega y subalterno del trabajador predijeron el

desempefio en el centro de evaluacion del sujeto.
. Evaluacién por parte del personal subalterno

En ciertas empresas permiten que los subalternos evaluen el desemperio de sus
supervisores, un proceso que muchos denominan retroalimentacion ascendente.
Tal procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los estilos
administrativos de sus subalternos y a identificar problemas potenciales con los
individuos y a tomar las medidas correctivas con cada gerente, segun se
requiere. La investigacion apoya la idea de que la retroalimentacién ascendente
puede ayudar a mejorar el desempeno de un gerente. Un estudio que se realizé
por Pablo Blanco, M en el 2013, se enfocd en 252 gerentes durante cinco
administraciones anuales de un programa de retroalimentacion ascendente. Los
gerentes a quienes inicialmente se les calific6 como deficiente o moderados
presentaron mejorias significativas en puntuaciones de retroalimentaciéon
ascendente, durante un periodo de cinco afos. Los gerentes que se reunen con
los subalternos para analizar y examinar su retroalimentacion ascendente

mejoraron mas que los gerentes que no lo hicieron.
. Evaluacion de 360° grados

La evaluacion de 360° grados denominada también evaluacién integral, es una

de las mas utilizada hoy en dias por las organizaciones, puesto que la
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informacion del desempefio se recopila completamente alrededor de un
trabajador, desde sus supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos o
externos. Usualmente esto se realiza con propdsitos de desarrollo en vez de que

sea para aumentos de salario.

El crecimiento comun consiste en conseguir que quienes califican, llenen las
encuestas de evaluaciones en linea acerca de quiénes van a calificar. Luego se
reune toda esta retroalimentacion y se realizan reportes individualizados que
llegan a los trabajadores evaluados. Entonces el empleado puede reunirse con

su superior para desarrollar un plan de auto mejoria.
. Sistemas de incentivos econémicos

Newastrom., (2011). Muchas empresas que luchan por sobrevivir se enfocan en
su atencion a la administracion del desempefio, esta idea parte de la premisa
que el desempeio del colaborador puede administrarse y mejorarse ya sea
mediante el establecimiento de metas, ya que una buena estructura organizacion
actualiza, una mejor tecnologia, nuevos horarios de actividades laborales, una

alta participacion de los empleados y una mejor motivacion.

Un componente de la administracion del desempenio es el uso de varios sistemas
de recompensa e incentivos para alentar una mayor productividad. Se puede
aplicar un sistema de incentivos econémicos de algun tipo a casi cualquier
trabajador, el factor basico de estos sistemas es inducir un alto nivel de
desempeno individual, grupal u organizacional y hacer que el salario de un

empelado dependa de una o mas dimensiones.

Entre los objetivos adicionales se pueden mencionar la facilitacion del
reclutamiento y la retencion de los buenos empleados, el estimulo de conductas
deseables, como la creatividad, alentar el desarrollo de habilidades valiosas y
satisfacer necesidades claves del personal. Los criterios para aplicar estos
incentivos tendran la produccion del empleado las utilidades de la organizacion,
ahorros en costos, unidades enviadas, un nivel de servicio al cliente o la
proporcion entre los costos de la mano de obra y las ventas totales. La
evaluacion del desempeno puede ser utilizada en forma individual o colectiva, y
el salario puede dar de inmediato o futuro como en los planes de participacion

de utilidades.
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2.3.2.3. Elegir criterios de evaluacion del desempeiio

“La evaluacién del desempeio debe medir el mismo mostrado para alcanzar
metas y desarrollar planes, asi como el desempeno en las funciones

gerenciales”. (Koontz., 2012).

Para una funcién administrativa, no es suficiente contar con un ejecutante en un
cargo administrativo que no puede operar con eficacia como poder alto en la
organizacién algunos ejecutantes estrella pueden haber tenido un éxito azaroso

y no como resultado de una administracion eficaz
2.3.24. Desempeio para alcanzar metas

Navarro Iriarte., (2012). Al evaluar el desempeno, los sistemas de evaluacién
que consideren objetivos cuantificables preestablecidos tienen un valor
excepcional. Dada una planeacion consistente, integrada y comprendida
proyectada para alcanzar objetivos cuantificados, quizas los mejores criterios de
desempefo gerencial se relacionen con la capacidad de fijar metas de manera
inteligente, planificar los programas que ayuden a realizar y tener éxito al

alcanzarlas.

Aquellos que han actuado con alguna variante de este sistema a menudo
sostienen que estos criterios son inadecuados y que no se excluyen elementos
de azar u otros factores que el gerente no puede controlar en una evaluacion de
este tipo. En demasiados casos se promueve a quienes logran resultados por
azary se culpa de los fracasos a quienes no alcanzaron los resultados esperados
debido a factores fuera de su control por tanto. La evaluacion frente a objetivos

cuantificables es de suyo insuficiente.
2.3.2.5. Nuevas tendencias de la evaluacion de desempeno

“La informacion trajo dinamismo, cambio y competitividad. En ese entorno, la
unica alternativa de supervivencia que tiene las empresas es buscar la

excelencia sustentada en esta base de la rentabilidad”. (Chiavenato., 2007)

Una de sus efectos fue la reduccién de los niveles jerarquicos debido a las
practicas del adelgazamiento, la cual disminuyo notablemente la distancia entre

jefes y subordinados. Este acercamiento es debido a que se comprimi6 la
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jerarquia, trajo consigo, inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacion del
desempeino humano, tanto en el ambito del desempeiio individual, como en el

colectivo que se desprende del trabajo en equipo.
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2.4. Diagnéstico o estudio de campo

Presentacion e interpretacion de los resultados de la encuesta aplicada a la

poblacion del Hotel Oro Verde de Manta.

Pregunta N°1. ; Siente que tiene el apoyo suficiente de la empresa para

desempenarse bien?
TABLA Y GRAFICO NO.1

Opciones de Numero de Porcentaje
respuesta empleados
SI 30 91%
NO 0 0%
AVECES 3 9%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracién 1: Apoyo al desempefio de los empleados

0%9%

e e 18] AVECES

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Mediante las encuestas realizadas a lo trabajadores del Hotel Oro Verde de
Manta se obtuvo un resultado del 91% SI, contra un 9% del NO. Esto significa
que la mayoria de los empleados se sientes apoyados por la empresa, no
obstante se tiene que reforzar mas el apoyo hacia ellos. Puesto que un 9% no

sienten tanto ese apoyo.

Es necesario e importante que los directivos de las organizaciones tengan
empatia ante sus empleados. Siendo asi, sus trabajadores tendran un mayor

rendimiento laboral y se sentiran a gusto en su lugar de trabajo.
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Pregunta N°2. ; Su jefe toma en cuenta su opinion cuando da su punto de visto

sobre algun tema que se habla dentro de la empresa?

TABLA Y GRAFICO NO.2

Opciones de Numeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
SI 26 79%
NO 0 0
AVECES 7 21%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 2 Participaciéon de los empleados en la toma de
decisiones

Sl NO M AVECES

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Las encuestas realizadas dieron un resultado del 79% Sl y 21% NO. Significa
que la mayoria de los empleados sienten que estan involucrados en el proceso
de tomar una decision en el Hotel Verde. Pero, hay un porcentaje pequefio del
20% que dice que no, esto quiere decir que el hotel debe considerar involucrar
mas a los empleados en el proceso dela toma de decisiones las cuales se ajusten
a su posicion.

Actualmente se le concede cada vez una mayor importancia a la participacion de
todos los elementos que integran un grupo o equipo de trabajo. Cuando la
persona participa en la toma de la decision, se siente mas comprometida/o a
lograr los resultados deseados, convirtiendose en un poderoso motivador para

los trabajadores el que se les tome en cuenta en el momento de decidir.
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Pregunta N°3. De los siguientes puntos, ¢cuales considera usted importante

para su trabajo? Elija 3 items.

TABLA Y GRAFICO NO.3

Opciones de respuestas Porcentaje
A Una sensacion de que puede lograr sus aspiraciones y planes a través de 299

su trabajo 0
B | Serreconocido como contribuyente al objetivo general de la organizacion. 24%
C | Sentir que eres responsable de tu trabajo y resultados. 31%
D Una sensacion de que su trabajo le ofrece, una perspectiva de futuro para 16%

el avance. °
Fuente: Hotel Oro Verde 100%

Elaborado por: Evelyn Macias

llustracion 3 Condiciones importantes para
su trabajo

By W Ee B

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Las encuestas aplicadas a los trabajadores del hotel escogieron los items 29%

A, 24% B y 31% C, como importantes para su desempeiio laboral. Esto quiero

decir a través que se sienten satisfecho con lo g realizan porque les ayuda a

poner en practica lo que saben. El siguiente punto especifica que contribuye de

una manera positiva a la empresa y como ultimo seleccionado por los empleados

es que se sienten comprometido tanto de su trabajo como de sus resultados

Para tener una buena condicién de trabajo, los empleados deben sentirse

satisfechos con ellos mismos desde cualquier ambito es por ello que se plantean

diferentes puntos de vistas para su mejora del desempeno laboral dependiendo

de la persona.
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Pregunta®4. De los siguientes puntos, ¢ cuales considera usted importante para

la motivacion en su trabajo? Elija 3 items.

TABLA Y GRAFICO NO.4

Opciones de respuesta Porcentaje
a Buena paga 15%
b Buenas condiciones laborales 21%
c Buen entorno fisico 11%
d Adecuada seguridad laboral 26%
e Buenas relaciones de trabajo 27%
Fuente: Hotel Oro Verde 100%

Flaharadn nar: Fuelun Macias

llustracion 4 Motivacion para su desempeiio laboral

| IFH ) clH gm

Fuente: Hotel Oro Verde
Elaborado por: Evelyn Macias

En las encuestas aplicadas los trabajadores del hotel escogieron 3 items, buenas
relaciones de trabajo (27%), Adecuada seguridad laboral (26%) las cuales son
mas importantes segun su criterio, las mismas que motivan a su desempefo
laboral. no obstante con menos porcentaje los items, Buenas condiciones
laborales (21%) y Buena paga (15%). Este punto pertenece a la motivacién
extrinseca, Es decir, cuando la “motivacién” es provocada por las consecuencias

que provocan en “otros” nuestras conductas.

La motivacion es una herramienta muy importante para el individuo a la hora de
desarrollar cualquier actividad, asi mismo para aumentar el desempefo de los

trabajadores.
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PreguntaN°®5. ; Cree usted que las buenas condiciones de trabajo son un buen

incentivo para alentar el buen desempeno?

TABLA Y GRAFICO NO.5

Opciones de Numeros de Porcentajes
respuestas empleados
SI 33 100%
NO 0 0%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracién 5 Condiciones de trabajo

mS| ENO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

En las encuestas realizada se puede dar cuenta que dio un resultado del 100%,
el cual nos indica que las condiciones de trabajo en el hotel Oro Verde de Manta

son las buenas.

La existencia de unas buenas condiciones de trabajo beneficia tanto a las
empresas como a sus colaboradores, propiciando entornos en los que es

agradable trabajar y en cual también se incrementa un clima de confianza mutua.
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alentar un buen desempeno?

PreguntaN°®6. ; Crees que un buen salario y subsidio es un buen incentivo para

TABLA Y GRAFICO NO.5

Opciones de Numeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
AVECES 1 3%
Si 28 85%
NO 4 12%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 6 Salario o subsidio como incentivo

W AVECES ™S NO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Las encuestan dieron como resultado un SI 85% y NO 12%, en el transcurso de
la aplicacion de las mismas, uno de los trabajadores hizo una sugerencia
respecto a la pregunta, en el cual, él dijo que el salario en un complemento, mas
no una motivacion. Muchas veces la motivacion depende del tipo de persona, él
por ejemplo, se motiva con una palmada en la espalda, puesto que es una
motivacion muy grande para el mismo, porque estan reconociendo su trabajo.

Por lo tanto, el trabajador puso como respuesta un AVECES.

Existen diferente tipos de motivacién entre los mas mencionados tenemos el
salario o subsidio, los cuales son los mas utilizados en las empresas para motivar

a sus empleados y asi mejorar su desempeno laboral
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Pregunta N°7. ;Crees usted que tener una seguridad adecuada sobre la

proteccion de su trabajo te anima a tener un buen desempeiio laboral?

TABLA Y GRAFICO NO.7

Opciones de NiUmeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
SI 32 97%
NO 1 3%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 7 Seguridad y proteccion laboral

SI mNO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

El resultado de las encuestas dio un 97% Sl y un 3% NO, esto quiere decir que

el hotel cuenta con la seguridad necesaria para sus empleados

La seguridad en las empresas es vital dentro de la misma, puesto que, es la
amplitud de su alcance, abarcando no solamente la prevencion de riesgos y las

enfermedades fisicas, sino también el bienestar psiquico de los trabajadores.
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PreguntaN°8. ; Cree usted que si su relacion de trabajo con sus compafieros

no es buena, eso influiria negativamente en su desempefno?

TABLA Y GRAFICO NO.8

Opciones de Ndmeros de Porcentajes
respuestas empleados
Si 9 27%
NO 24 73%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 8 Influye la relaciéon de trabajo
con sus compaiieros/as

HS| ENO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Como resultado de las encuestas tenemos un 73% con un Sl influye en el trabajo
si la relacion con sus comparieros/as no es buena, y un 27% con un NO influye
la mala relacidon entre empleados en el trabajo. Esto quiere decir que la mayoria
de empleados optan por convivir bien entre compaferos para que su desempefo
en el trabajo sea positivo. Mientras que un porcentaje menor no le afecta lo ya

mencionado en su trabajo.

Las relaciones con nuestros comparieros de trabajo son un factor fundamental
para evaluar el nivel de satisfaccion que tenemos en nuestro empleo. Es muy
importante que el clima de trabajo sea bueno, puesto que repercutira

positivamente en todos los empleados, incluso en la productividad.

36



PreguntaN°®9. ; Siente que esta reconocido en su trabajo?

TABLA Y GRAFICO NO.9

Opciones de Numeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
SI 6 18%
NO 27 82%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado

por: Evelyn Macias

llustracion 9 Reconocimiento en el trabajo

Fuente: Hotel Oro Verde
Elaborado por: Evelyn Macias

Las encuesta dieron como resultado un 82% Sl y 18% NO, esto quiere decir que
el hotel utiliza este tipo de motivacion en sus trabajadores. No obstante, hay que
tomar en cuento el 18% de los trabajadores encuestados, optaron por el no, se
sugiere que el hotel tenga en cuenta este porcentaje puesto que el reconociendo
es un factor importante dentro de la motivacion.

El reconocimiento en el trabajo se esta convirtiendo en mayor motivacion y

satisfaccion laboral, mientras que la falta de aprecio generalmente resulta en la

pérdida de personal.

HS| ENO
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Pregunta N°10. ;Su trabajo le ofrece esa posibilidad de ascender de puesto?

TABLA Y GRAFICO NO.10

Opciones de Nidmeros de Porcentaies
respuestas empleados ]
Sl 30 91%
NO 3 9%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 10 Ascenso laboral

HS| ®NO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

El resultado de las encuestas fueron 91%SI y 9%NO, con esto se deduce que el

hotel aplica el ascenso de puesto de trabajo de acuerdo a su desempenio.

El ascenso implica realizar funciones de un nivel superior, el cual es un principal
motivador dentro de los trabajadores. Demuestra en el empleado las ganas de
superarse y de afrontar nuevos retos dentro de la empresa. La proactividad sera

muy valorada por tu jefe.
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Pregunta N°11. ; Cree usted que la supervision constante de tu supervisor es

una buena técnica para alentarla/o a usted a desempefarse bien?

TABLA Y GRAFICO NO.11

Opciones de Ndmeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
SI 31 94%
NO 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 11 Supervision a los
trabajadores

mS| ENO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Se obtuvo como resultado de las encuestas aplicadas un porcentaje del 94% Sl
y 6% NO, lo cual quiere decir que a los trabajadores del hotel les favorece y son

contentos con la supervisién para desempenarse bien en sus labores.

Supervisar efectivamente requiere: planificar, organizar, dirigir, ejecutar y
retroalimentar constantemente. Exige constancia, dedicacion, perseverancia,
siendo necesario poseer caracteristicas especiales individuales en la persona
que cumple esta misién. Por lo tanto los empleados toman esta supervision como

una motivacion a desempenfarse positivamente a la empresa.
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Pregunta N°12. ; Alguna vez ha recibido capacitacién del hotel?

TABLA Y GRAFICO NO.12

Opciones de Numeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
Si 33 100%
NO 0 0%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 12 Capacitaciones

mSI mNO

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

Las encuestas aplicadas dieron un resultado del 100%SlI, por lo tanto, esto quiere
decir que el hotel da capacitaciones a sus empleados, puesto que deben de estar

capacitados para brindar servicios de calidad.

La capacitaciéon o también llamada desarrollo de personal es toda actividad
desarrollada en una empresa respondiendo a sus necesidades y busca mejorar
la actitud, el conocimiento, habilidades o conductas de su personal. Por lo tanto,
lo aprendido se pondra en practica dentro del desempefo laboral parabeneficio

de la empresa.
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Pregunta N°13. Del 1 al 5 califique.

¢ El area de trabajo en la empresa es efectiva para un buen desempenio

laboral?

Malo 1/Regular 2/Bueno 3/Muy bueno 4/Excelente 5
TABLA Y GRAFICO NO.13

Opciones de respuestas | Numeros de empleados Porcentajes
Malo 1 0 0%
Regular 2 3 9%
Bueno 3 5 15%
Muy bueno 4 13 39%
Excelente 5 12 36%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

llustracion 13 Area de trabajo

0% 9%

HMalol MRegular2 Bueno3 MMuybueno4 MExcelente5

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias
En las encuestas aplicadas calificaron sus areas de trabajo por lo que dio como
resultado un 39% MUY BUENO, 36% EXCELENTE, 15% REGULAR, 9%
REGULAR.

El area de trabajo es muy importante dentro de la empresa puesto que, es donde
el trabajador pasa su mayoria de tiempo en el que labora, es por ello, que tiene
que sentirse comodo y satisfecho en el espacio donde labura por lo que esto,

ayuda a motivar a sus empleados e incrementar su productividad.
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Pregunta N°14. Del 1 al 5 califique.

¢, Coémo califica usted la relacion laboral con sus comparneros de trabajo?

Malo 1/Regular 2/Bueno 3/Muy bueno 4/Excelente 5

TABLA Y GRAFICO NO.14

Opciones de NUmeros de .
Porcentajes
respuestas empleados
Malo 1 0 0%
Regular 2 3 9%
Bueno 3 7 21%
Muy bueno 4 6 18%
Excelente 5 17 52%
Total 33 100%

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado

por: Evelyn Macias

llustracion 14 Relacion laboral entre
companeros/as

B Malol MRegular2 ®Bueno3 Wuybueno4

Las encuestas dieron como resultado de la calificacion de las relacidon con sus
companeros de trabajo; 52% EXCELENTE, 18% MUY BUENO, 21% BUENO,

9% REGULAR.

En esta pregunta aplicamos la motivacion intrinseca es decir la satisfaccion
personal, valida, autoestima, es decir, cuando la “motivacion” es provocada por
las consecuencias internas de nuestra propia conducta, en este caso la relacion

con los compafneros de trabajo. Es necesario que en nuestro sitio de trabajo se

Fuente: Hotel Oro Verde Elaborado
por: Evelyn Macias

encuentre un clima favorable y propicio.
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2.5 DISENO DE LA PROPUESTA

251. Tema

“Plan de capacitacion en métodos de motivacion aplicado en el departamento
administrativo que permite mejorar el desempeno laboral del hotel Oro Verde de

Manta”.

25.2. Introduccioén

En este capitulo se presenta como propuesta un plan de capacitacion en
métodos de motivacion aplicado al departamento administrativo y personal en
general, con la intencion de convertirla en una herramienta que se pueda utilizar
para aportar a la mejora del desempeno laboral en el hotel Oro Verde de Manta.
En base a los resultados del analisis de las encuestas realizadas, se evidencio
que sus respuestas a los cuestionarios han sido positivas. No obstante hay que

reforzar algunos puntos los cuales han dado un porcentaje no muy alto.

Por su parte, siendo la motivacidon un mecanismo para lograr determinados
objetivos y alcanzar determinadas metas; puesto que, representa un fenbmeno
humano universal de gran trascendencia para los individuos y la sociedad. Al
aplicar la motivacion en el ambito laboral, se puede lograr que los empleados

motivados, se esfuercen por tener un mejor desempeno en su trabajo.

Por tal motivo, el presente estudio, nos permite realizar un diagnostico sobrelos
meétodos de motivacion que se deben reforzar en el objeto de estudio, asi mismo,
estas evidencias servirian para el planteamiento futuro de un régimen de accion
en el manejo del potencial del recurso humano, debido a que permita mejorar los
factores de motivacién de los trabajadores e incentive un desempeno efectivo y
la ves el desarrollo organizacional incidan positivamente en el hotel Oro Verde

de Manta.
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253.

2.5.3.1

Objetivos

Objetivo General

Elaborar un plan de capacitacion en métodos de motivacion aplicadas en el

departamento administrativo del hotel Oro Verde de Manta.

2.5.3.2. Objetivos Especificos

254.

Presentar un plan de capacitacion sobre los métodos de motivacion
aplicadas en el departamento administrativo del hotel Oro Verde de

Manta.

Realizar evaluaciones de desempeio profesional peridédicas o anuales al
personal que labora en el hotel Oro Verde de Manta para corregirerrores
y mejorar la motivacion en el desempeiio laboral.

Elaborar un cronograma del basado en los métodos y técnicas de la
motivacion que permita un mejor aprovechamiento del desempefio laboral
de los trabajadores del hotel Oro Verde de Manta.

Determinar recomendaciones sobre cdémo mejorar los métodos de

motivacion en el hotel.

Beneficiarios

Esta propuesta tiene como beneficiarios directos el personal que labora en el

area administrativa y al personal de actividades varias, pues la aplicacién de los

meétodos de la motivacion laboral permitira el alcanzar las metas y objetivos

organizacionales de del hotel Oro Verde de Manta, también habra beneficiarios

como la sociedad en general que de una u otra manera seran los observadores

y criticos de evaluar el desempeno de cada uno de los empleados que laboran

dentro del hotel.
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255. Metodologia de trabajo

La metodologia de este plan de capacitacion en métodos de motivacién para
mejorar el desempeno laboral en el hotel Oro Verde de Manta, se basa en
aplicacidon de estrategias que se difundiran a todo el personal de la institucion,

con la finalidad de conseguir un excelente trabajo.

Por otra parte, se utilizara la metodologia tedrica-practica, donde se emitiran
conceptos sobre los métodos de motivacion, la misma que se ejecutara atravées

de capacitaciones tipo talleres.

A través de este método se podra sustentar experiencias y observaciones reales
que ayuden a aportar ideas, mejorar el desenvolvimiento de los miembros de la
institucion para perfeccionar las actividades que se realicen con el fin de poner

en practicas los conocimientos adquiridos.

256. Desarrollo de la propuesta

El plan de capacitacion consiste en determinar los métodos de motivacién, con
el objetivo de estimular, desarrollar, reforzar y actualizar la motivacioén laboral.
Asi también, el desarrollo de las capacidades del talento humano en el
desempeno laboral que son necesarios para cumplir las metas.Por lo tanto, al
brindar esta capacitacion se permitira desarrollar la motivacién laboral que se han
identificado; asi mismo, en las asistentes administrativas cuyo conocimiento
amplio permiten desempenarse en puestos distintos, 1o que es una ventaja para
la empresa al poder hacer frente a retos y cambios en el entorno laboral. Por
otro lado, por medio de las encuestas se obtuvieron resultados positivo, no
obstante se reforzaran los puntos que alcanzaron un porcentaje menor como

reconocimiento, toma de decisiones, relacion con colegas e incentivos.

A continuacion, se presenta el contenido del programa de capacitacion que sera
aplicado al personal administrativo y personal de actividades varias del hotel Oro
Verde de Manta.
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CONTENIDO DEL PROGRAMA CAPACITACION

Nombre del Aplicacion de métodos de motivacion
curso: laboral.
Personal Administrativo y personal de actividades
Dirigido a: .
varias.
Empresa: Hotel Oro Verde, Manta
Duracién 1 semana

OBJETIVO GENERAL DEL CURSO:

Desarrollar las los métodos de motivacion, con el fin demostrar un buen

desempeiio laboral.

TEMAS A IMPARTIR
TEMA 1. Que es la motivacion laboral
TEMA 2. Tipos de motivacion laboral
TEMA 3. Métodos de motivacion

TEMA 4. Técnicas motivacionales
e Reconocimiento
¢ Incentivos
e Toma de decisiones
e Relacién con colegas,
Trabajo en equipo con los temas impartidos en la capacitacion.

Temas a impartir
Sesién 1

- Que es la motivacion laboral
- Tipos de motivacion laboral

-  Meétodos de motivacioén

Horas de capacitacion: 5 horas

Sesion 2

Técnicas motivacionales

e Reconocimiento
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e Incentivos
e Toma de decisiones

e Relacién con colegas
Trabajo en equipo con los temas impartidos en la capacitacion.

Horas de capacitacion: 5 horas
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CRONOGRAMA PARA LA CAPACITACION

N Objeti Actividad R Di H |
o
40 D.ar” a conocgr ”el Chgrla s.?bre - Proyector 08h00 Sala
significado  motivacion motivacion laboral. - Copia del
laboral material Lunes hasta de
aboral. 09:30 reuni
para la ones
capacitacion hotel.
. - Proyector Sala
Charla sobre los tipos - Copia del
. o . 08h00 de
Dar a conocer los tipos de motivacion laboral material .
2 . Martes Hasta reuni
o de motivacion laboral. para la
o 09.30 ones
capacitacion
hotel

Capacitar al personal

Explicacion sobre los con temas - Proyector
métodos de motivacion actualizados . 3 Sala
- Copia Miércole 08h00 de
para la 10h00 ones
capacitacion hotel
Técnicas Capacitar al personal
motivacionales con temas - Proyector
¢ Reconocimiento actualizados. .
4° e Incentivos - Copia Sala
e Tomade del material 08h00 de
decisiones para la Jueves Hasta reuni
« Relacion con capacitacion 10h30 eun
colegas, . ones
hotel
- Proyector
50 Todos los - Hojas,
trabajadores  deberan Trabajar en equipo lapicer Sala
formar grupos. 0S. . 08h00 de
, Viernes .
- Copia Hasta reuni
del material 10h30 ones
para la hotel
capacitacion
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2.6.

Conclusion

De acuerdo de los resultados de investigacion se llego a la conclusion
que la motivacion y el desempenio laboral de sus trabajadores es buena,
debido a que los porcentajes que arrojaron las encuestas en las
respectivas tabulaciones fueron positivas.

Sin embargo, los siguientes factores como reconocimiento, participacion
en la toma de decisiones, relacion con colegas y el salario y otros
incentivos no recibieron la satisfaccion éptima de los empleados

El hotel ha aplicado la motivacion intrinseca y extrinseca para fomentar
el mejor rendimiento laboral de los empleados. La mayoria de los
aspectos de motivacion registraron un acuerdo bastante alto de los
empleados.

En los resultados de las encuestas, se deduce que los métodos que los
trabajadores consideran importante son los reconocimientos, el area de
trabajo, el entorno el cual conlleva a la relacidn con sus companeros,
estos métodos se pueden reforzar aun mas para asi tener un buen

desempeno.
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2.7.

Recomendaciones

Estos resultados sugieren que Hotel Oro Verde de Manta necesita
mantener la motivacion y el apoyo, puesto que sus empleados aprecian
este método y asi facilita su desempefio laboral.

El area de reconocimiento, la participacion en la toma de decisiones, la
relacion con colegas y el salario y otros incentivos deben tenerse en
cuenta para mejorar su satisfaccion con su trabajo y compania.

El hotel considera mejorar y prestar mas atencion a los aspectos de
motivacion que se consideran importantes para mejorar su desempefo
laboral a fin de adoptar una politica de motivacién adecuada para que los
empleados brinden el mejor desempeno.

Sin embargo, esta investigacion se llevo a cabo en pequefia escala. Se
recomienda que el hotel disefie e implemente una investigacion mas
amplia y completa para ver una mejor imagen de como funciona su

politica de motivacion actual.
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Anexos

Ficha de Encuesta

Tema: “La motivacion en el desempefio laboral del perfil secretarial en el
departamento administrativo del Hotel Oro Verde de Manta afio 2017-2018”

Dirigido a: Personal administrativo y empleados de actividades varias.

La siguiente encuesta tiene por objetivo, examinar los diferentes métodos de
motivacion que tienen los empleados del hotel Oro Verde de Manta que permitira el
analisis e interpretacion de los resultados.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y sinceridad al responder.

Encierre en un circulo el item que usted considere

S

S

iSiente que tiene el apoyo suficiente de la empresa para
desempenarse bien?

NO AVECES

éSu jefe toma en cuenta su opinion cuando da su punto de visto
sobre algun tema que se habla dentro de la empresa?

NO AVECES

De los siguientes puntos, ;cuales considera usted importante para
su trabajo? Elija 3 items.

Una sensacion de que puede lograr sus aspiraciones y planes a través de
su trabajo.

Ser reconocido como contribuyente al objetivo general de la organizacion.
Sentir que eres responsable de tu trabajo y resultados.

Una sensacion de que su trabajo le ofrece, una perspectiva de futuro
para el avance.

De los siguientes puntos, ;cuales considera usted importante para
la motivacion en su trabajo? Elija 3 items.

Buena paga

Buenas condiciones laborales

Buen entorno fisico

Adecuada seguridad laboral

Buenas relaciones de trabajo
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5. ¢Cree usted que las buenas condiciones de trabajo son un buen
incentivo para alentar el buen desempeno?

S| NO

6. ¢Crees que un buen salario y subsidio es un buen incentivo para
alentar un buen desempeno?

S NO

7. ¢Crees usted que tener una seguridad adecuada sobre la proteccion
de su trabajo te anima a tener un buen desempeno laboral?

SI NO

8. ¢Cree usted que si su relacién de trabajo con sus compareros no
es buena, eso influiria negativamente en su desempefio?

SI NO

9. ¢Siente que esta reconocido en su trabajo?

SI NO

10.¢ Su trabajo le ofrece esa posibilidad de ascender de puesto?
SI NO

11. ¢ Cree usted que la supervision constante de tu supervisor es una
buena técnica para alentarla/o a usted a desempenarse bien?

SI NO
12. ¢ Alguna vez ha recibido capacitacion del hotel?
SI NO

Del 1 al 5 califique.

13.¢ El area de trabajo en la empresa es efectiva para un buen
desempeno laboral?
Malo 1/Regular 2/Bueno 3/Muy bueno 4/Excelente 5

1O 2 0 3 O ¢+ O 50

14. ;Como califica usted la relacion laboral con sus compaiieros de
trabajo?

Malo 1/Regular 2/Bueno 3/Muy bueno 4/Excelente 5
10 20 30 +0 sO
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Con el personal administrativo del hotel Oro Verde de Manta una vez finalizada las encuestas.

Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta
Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias

Con el personal administrativo del hotel Oro Verde de Manta una vez finalizada.

Fuente: Hotel Oro Verde de Manta
Elaborado por: Evelyn Macias

Aplicando las encuestas al personal de distintas areas del hotel Oro Verde de Manta.

N -
Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta
Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias
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Una parte del personal del hotel Oro Verde de Manta respondiendo las preguntas de
las encuestas.

Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta Fuente: Hotel Oro Verde de Manta
Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias Elaborado por: Evelyn Macias

Reuniones con la tutora de tesis

Fuente: Hotel Oro Verde de Manta
Elaborado por: Evelyn Macias
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