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Resumen

En este trabajo se analizan los factores intrinsecos y extrinsecos que inciden en la
motivacion de los trabajadores operacionales y administrativos del sector hotelero
en San Quintin, Baja California, México. Tomando en cuenta la teoria Bifactorial o
teoria de motivacion e higiene de Frederick Herzberg, para descubrir cuéles de
estos factores si se llevan a cabo en la motivacién dentro del sector hotelero y
como estos factores la afectan. Esta investigacion se realizé en San Quintin, Baja
California, México. La propuesta consiste en un estudio exploratorio-correlacional
de las variables que hacen que se note la importancia que tiene la motivaciéon en
las percepciones que tendra el trabajador en su trabajo. La finalidad es generar
una ventaja competitiva sostenible ya que el sector hotelero es subsector del
turismo, que genera grandes beneficios a la economia de la region. Se obtuvo
como resultado una alta correlacion de Spearman de 0.705** en los factores
intrinsecos y de 0.724** en los factores extrinsecos a un nivel de significancia
mayor a 0.5 siendo estos dos factores de alta influencia en la motivacion del sector

hotelero en San Quintin, Baja California.
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Abstract

In this paper we analyze the intrinsic and extrinsic factors that influence the
motivation of operational and administrative workers in the hotel industry in San
Quintin, Baja California México. Taking into account the two-factor theory of theory
of motivation and hygiene of Frederick Herzberg to discover which of these factors
if they are carried out on motivation in the hotel industry and how these factors
affect it. This research was conducted in San Quintin, Baja California, Mexico. The
proposal is an exploratory study and correlation of the variables that cause it to
note the importance of motivation in the perceptions that have the employee at his
job. The purpose is to generate a sustainable competitive advantage, as the hotel
sector is a subsector of tourism, which brings great benefits to the economy of the
region. The result was a high Spearman correlation of 0.705 in the 0.724 intrinsic
and extrinsic factors in the level of significant greater than 0.5 being these two
factors with high influence in the grounds of the hotel industry in San Quintin Baja

California.
Keywords:

Motivation, hotel industry, Human Resources, intrinsic and extrinsic factors, San

Quintin.
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Introduccion

La intencion de esta investigacion es observar la labor del recurso humano dentro
de varios hoteles, midiendo la importancia que se le da a la motivacion,
considerando en particular el sector hotelero de San Quintin, a través de conocer
como se lleva a cabo la motivacion en las personas que laboran dentro de este

sector.

La motivacion es un tema importante, el cual sera estudiado en la presente
investigacién, conociendo principalmente los factores intrinsecos y extrinsecos
gue generan una motivaciéon en el recurso humano del sector hotelero de San
Quintin, Baja California. Se utilizard& como referencia la teoria de Herzberg
denominada teoria de motivacioén e higiene o bifactorial, en la cual se maneja la
motivacion como primer factor de manera intrinseca y la higiénica como segundo
factor, clasificada como extrinseca y a su vez cada uno con sus respectivas

dimensiones.

A continuacion se presentan; los antecedentes, el planteamiento del problema, el
objetivo general, los objetivos especificos, las preguntas de investigacion, la
justificacion, el alcance, la hipétesis, la metodologia a utilizar, asi como el
contexto, marco teérico, metodologia utilizada, andlisis y resultados, conclusiones

generales, anexos Yy referencias.



Antecedentes

Se considera relevante medir la motivacion del recurso humano dentro de los
hoteles, considerando en particular el sector hotelero de San Quintin, a través de
conocer como se lleva a cabo la motivacion en las personas que laboran dentro de
este sector. “la motivacion es un factor determinante del desempefio individual,
igual que lo es el esfuerzo, la capacidad y la experiencia. La importancia radica en
que la administracion debe conocer porque unos empleados trabajan mejor que
otros” (Potes, 1997, p. 1).

AuUn son escasos los estudios en lo que respecta en los factores motivacionales en
el sector Hotelero en el Valle de San Quintin, Baja California. "Las investigaciones
centradas en las aplicaciones de estos conceptos a los establecimientos hoteleros
son aun escasas.” (Sanchez, Lopez & Millan, 2007, p. 224). En otros lugares se ha
estudiado solo la satisfaccion laboral dentro del sector hotelero.

Los estudios analizados que se mencionaran en la parte del marco tedrico,
demuestran la necesidad de estudiar mas al sector hotelero, ya que el mismo
representa una fuente econémica importante que deriva del turismo por lo cual es

importante la buena motivacion para un servicio de calidad.

(...) indudablemente en los ultimos 20 afios el tema del manejo de la gente ha venido
dando un giro espectacular; paradéjico, porque en realidad las personas han sido siempre
lo mas importante. Pero desde el punto de vista de las Ciencias Gerenciales, el tema de la
gente ha pasado a ser no solamente un tema distinto desde el punto de vista de como
gestionarla, sino de tener en cuenta a la gente como factor econémico y eso es, de alguna
manera, lo que estd generando que las ciencias gerenciales se dediquen cada vez mas al

tema de los intangibles (...) (Rosillon, s.f., p. 1).

El gestionar el Recurso Humano de cualquier empresa, es sumamente dificil,
debido a la infinidad de factores que surgen y que se desconocen, dia a dia

generan problemas con el paso del tiempo.



El efectivo manejo del personal puede generar una ventaja competitiva dentro de
cualquier sector, por lo cual es necesario estar preparado y conocer mas acerca
del correcto manejo de éste. La “administracion de recursos humanos en una
organizacion (...), valora al personal como el elemento determinante para el
desarrollo de la empresa y un recurso a optimizar con relaciones laborales a

través de la motivacion y estimulos al rendimiento” (Liquindano, 2006, p. 148).

Debido a que el personal que labora dentro de los hoteles, tienen contacto directo
con los clientes, proveedores etc., es necesario motivarlos y conocer las
necesidades que tienen, ya que ellos son punto clave para que un cliente regrese
de nuevo, esto, gracias al buen servicio que el cliente recibié, no importando el

tamarfo del hotel.

“Cuando los empleados de una pequefia, mediana o grande empresa observan
que sus lideres se ocupan de temas ‘importantes’, como por ejemplo: (...) la
insercion de personas con discapacidad, (...) la mejora continua de las
circunstancias laborales de su gente, entonces, la rentabilidad y el crecimiento

vienen por afiadidura” (Pastor, s.f, p. 2).

"El sector hotelero ocupa una posicion de sumo interés, puesto que es
considerado como productor primario del producto turistico” (Claver, Molina, &
Pereira, 2006:13). Teniendo esto en consideracion se ha tomado como objeto de
estudio a dicho sector en la ciudad de San Quintin ya que existe un interés
manifiesto por parte de las autoridades estatales y locales de darle al mismo una

mayor apertura.

Desde hace muchos afos, se han elaborado varios estudios acerca del tema de la
motivacion. En ellos se han generado varias teorias entre la cuales se encuentran

las teorias contemporaneas y las clasicas, que mas adelante se mencionaran.



Es importante conocer que existen diversos factores (laborales, econémicos,
personales, etc.) que pueden generar tanto motivacion como desmotivacion ya
que esta Ultima puede presentarse como una insatisfaccion laboral, provocando

graves consecuencias.

Planteamiento del problema
El problema de investigacion radica en el desconocimiento que existe del impacto
de los factores intrinsecos y extrinsecos, en la motivacién del recurso humano

dentro del sector hotelero en el Valle de San Quintin, Baja California.

El conocimiento de los factores intrinsecos y extrinsecos que generan motivacion,
es necesaria debido al impacto dentro de la empresa, no importando la magnitud
ni mucho menos el giro, ya que la ausencia de la misma provoca desmotivacion,
afectando en aspectos negativos hasta el grado en que el personal no rinde en su

trabajo.

Los empresarios pueden tomar la decision de liquidar al personal, repercutiendo
en el desembolso de dinero en finiquitos, en nuevos procesos de capacitacion en
pro del eficiente aprovechamiento de los recursos materiales y del adecuado
desenvolvimiento de los recursos humanos en sus cargos, s6lo por mencionar
algunas de las consecuencias: Bateman & Snell (2005), argumentan que “una
insatisfaccion en el personal puede provocar: rotacion elevada, mayor ausentismo,
menor civismo corporativo, demandas, huelgas, robos, sabotaje e individualismo,

salud mental y psiquica, mal servicio al cliente” (p. 389).

El efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar de
trabajo, se ve reflejado en la estructura teérica que abarca los comportamientos de
salida, voz, lealtad y negligencia, los cuales son utiles para comprender las

consecuencias de la insatisfaccion (Robbins et al, 2009).



Los comportamientos de salida y negligencia agrupan variables de desempefio—
productividad, ausentismo y rotacion (...) los comportamientos de voz y lealtad,
considerados como comportamientos constructivos que permiten que los
individuos toleren situaciones desagradables o reanimen las condiciones de

trabajo satisfactorias (Robbins, et al. 2009).

Existen circunstancias desmotivadores que son “factores que desintegran el
optimismo, la confianza y las perspectivas favorables de sus trabajadores™ (Bruce
& pepitone, 2002). Por lo tanto como directivo tiene que evaluar constantemente lo
que el recurso humano demanda en ese momento para evitar la desmotivacion.
“Los directivos (...) han comenzado a prestar atencion a estos estudios y teorias
en beneficio de sus organizaciones dado que el impacto del factor humano y de su
comportamiento es esencial en las empresas del sector servicios. (Sanchez, et. al.
2007, p. 224). Con esta aportacion se puede notar la importancia de la

investigacion, que se pretende llevar a cabo, dentro del sector hotelero.

Quienes estan a cargo del personal deben conocer tanto los factores intrinsecos
como extrinsecos que tomados en cuenta 0 no, pueden generan tanto motivacion
como desmotivacién, pero ademas de eso, lo que realmente importa es el servicio

gue ofrecera, el cual se mirara el reflejo de la motivacion o desmotivacion.

“La calidad en el servico juega un papel muy importante dentro de la empresa
porque no sélo se juegan la venta hecha, sino que la imagen y la confianza que
depositd ese cliente en nuestro producto y/o servicio, por consiguiente un cliente
insatisfecho representaria una pérdida para la empresa tanto en utilidades como
en imagen, y si pasa lo contrario, obtenemos un cliente satisfecho y leal a nuestro

producto y/o servicio” (Cano, Garcia, & Marin, 2006).

En un estudio llevado a cabo sobre la calidad hotelera por Lépez & Serrano,
(2001), descubrieron que “los clientes le prestan mayor interés a la forma en que
se presta el servicio y son atendidos”, lo cual es importante para darse cuenta de
gue si se mantienen a los empleados del hotel motivados, podran dar ese servicio

de buena calidad y sobre todo para mantener a sus clientes satisfechos.



Hoy en dia es necesario ser competitivo en la calidad del servicio, ya que estando
dentro de una misma rama economica como lo es el sector turistico, del cual se
deriva el sector hotelero, se necesita sobresalir de alguna manera y que mejor si
se puede hacer a través de su recurso humano. Lépez et al. (2001) dicen que
“para que los empresarios sean competitivos, debe tomar en cuenta las
caracteristicas del personal como su profesionalidad, trato cordial, aspecto,
cuidado y capacidad para ofrecer una atencion personalizada/individualizada los

elementos tangibles (instalaciones, nivel de confort, y seguridad).

Garcia & Garcia, (2004), menciona en su estudio, que la actitud de los empleados
y la satisfaccion del cliente, ofrece un producto superior en términos de
instalaciones y cantidad de servicios, ademas de la localizacion del hotel, que a su
vez permite la maximizacion de los ingresos, el control de los costes, el aumento
de la cuota de mercado, el aumento de la relacion calidad y el precio percibido por
el turista. Navarro, (2008), dice que en cualquier empresa la satisfaccion del
personal es de vital importancia, para las compafias que desean tener y mantener
empleados satisfechos, satisfacer las necesidades del personal o exceder sus
expectativas requiere de un acercamiento para conocer sus necesidades

personales y profesionales.

Manso, J. (2002). Nos explica que la teoria de dos factores o (también llamada
teoria de Motivacion e Higiene) fue propuesta por el Psicologo Frederick Herzberg,
la cual menciona la relacion que tiene un individuo con su trabajo y sobre todo que
es basica y de que su actitud hacia el trabajo, bien puede determinar éxito o
fracaso. Por lo cual para este estudio se ha tomado dicha teoria "Motivacion—
Higiene” de Frederick Herzberg, para analizar las variables de esta teoria en este
trabajo de investigacion. Por lo tanto sera sujeto de estudio el recurso humano de

los hoteles en San Quintin, Baja California.



Cuadro 1.1.- Congruencia del Planteamiento

Preguntas de

factores intrinsecos y
extrinsecos, en la
motivacion del
Recurso Humano del
sector hotelero en San
Quintin, Baja
California.

gue generan motivacion en
los trabajadores del sector
hotelero, en San Quintin,
Baja California, basados
en la teoria bifactorial de
Herzberg.

intrinsecos que se utilizan en el
sector hotelero de San Quintin,
Baja California.

2.- Investigar cudles son los
factores motivacionales
extrinsecos que se presentan en
el sector hotelero de San Quintin,
Baja California.

3.- Identificar los factores
intrinsecos (motivacionales) en
base a la teoria de Herzberg; el
logro, reconocimiento, trabajo en
si, responsabilidad, avance vy
crecimiento, percibidos por el
recurso  humano del sector
hotelero de San Quintin, Baja
California.

4.- Examinar los factores
extrinsecos (higiénicos) en base a
la teoria de Herzberg; Politicas y
Administracion de la compafiia,
supervision, relacion con el
supervisor, condiciones de
trabajo, sueldos y prestaciones,
relacion con los compafieros, vida
personal, relacion con los
subordinados, status, seguridad,
percibidos por el Recurso
Humano del sector hotelero de
San Quintin, Baja California.

Titular Objetivo General Objetivos Especificos Investigacién
| d | Conocer los factores | 1.- Determinar cudles son los | 1.- (Cuédles son los
mpacto € 95 | intrinsecos y extrinsecos, | factores motivacionales | factores motivacionales

intrinsecos que se utilizan

en el sector hotelero de
San Quintin, Baja
California?

2.- ¢Cudles son los
factores motivacionales
extrinsecos que se
presentan en el sector
hotelero de de San
Quintin?

3.- ¢ Cudles de los factores
intrinsecos (motivacionales)
en base a la teoria de
Herzberg; el logro,
reconocimiento, trabajo en
si, responsabilidad, avance
y crecimiento, son
percibidos por el recurso
humano del sector hotelero
de San Quintin, Baja
California?

4.- ;Cudles de los factores
extrinsecos (higiénicos) en

base a la teoria de
Herzberg; politicas y
administracion de la
compaifiia, supervision,
relacion con el supervisor,
condiciones de trabajo,
sueldos y prestaciones,
relacion con los
compafieros, vida personal,
relacion con los
subordinados, status,

seguridad, son percibidos
en el recurso humano del
sector hotelero de San
Quintin, Baja California?

Fuente: Elaboracién propia.




Justificacion
A) Justificacion teorica:

La investigacidn realizada, en gran manera esta favorecida por la gran cantidad de
teorias que existen acerca de la motivacion y la intencién es poner en practica la
teoria clasica de Frederick Herzberg para analizar y dar a conocer los factores
motivacionales que influyen en los trabajadores que laboran dentro del sector
hotelero de San Quintin, Baja California, debido a que aun no hay algun estudio

relacionado con ello en San Quintin, Baja California.

B) Justificacion préactica:

Con esta investigacion, se hara un importante aporte al sector hotelero de San
Quintin, en donde los encargados de estos hoteles, podran conocer mas acerca
de lo que les motiva a sus trabajadores, para que a su vez los empresarios tomen
cartas en el asunto, logrando asi, que sus empleados ofrezcan un servicio de

calidad y generen una mejor productividad.

También se intenta evidenciar la importancia que tiene la motivacion en el recurso
humano del sector hotelero tomando en cuenta los factores que en dicho sector
generan motivacién, y que ésta a su vez se traduzca en lograr un buen
desempefio dentro de la empresa, asi como también, tener en cuenta la valoracion
de los empleados, porque ello trae aspectos positivos, como el compromiso y el

sentido de pertenencia de los mismos para con la empresa.

A) justificacion social:

El beneficio que tiene esta investigacion para la sociedad, es que a través del
conocimiento de la motivacién del personal en los hoteles de San quintin,
propiciara que existan servicios de calidad en cada uno de ellos y principalmente
gue sepan como pueden lograrlo a través de sus empleados, ya que ellos son los
gue tienen el trato directo con el cliente, lo cual generard una ventaja competitiva
sostenible ya que el sector hotelero es un subsector del turismo, que genera

grandes beneficios a la economia de la region.



Hipotesis

1 Ho: "En las personas que trabajan en el sector hotelero del Valle de San
Quintin no prevalecen los factores higiénicos sobre los motivacionales”. En
dicha hipotesis se pretende analizar si en el sector que se estudia, prevalecen por
medio de una jerarquia los indicadores de la dimension “Higiénicos” sobre los
indicadores de la dimension “Motivacionales”. Para hacer esta verificacion se
empleod el analisis estadistico de los Intervalos de Confianza para la Media con el

objetivo de obtener el orden respectivo de los indicadores que se contemplaron.

2 Ho: "No existen diferencias significativas entre la percepcion de
importancia en las dimensiones higiénicas y motivacionales de acuerdo con
la edad de las personas que trabajan en estos establecimientos"”. Dicha
hipotesis pretende contrastar la importancia que se le asigna a cada uno de los
indicadores de las dimensiones higiénicas y motivacionales en relacion con la
edad de la persona entrevistada. Para el contraste de esta hipdtesis se utilizé el

andlisis de varianza, empleando el método experimental.

3 Ho: "No existe correlacion directa significativa entre los indicadores
higiénicos y los indicadores motivacionales en el sector hotelero del Valle de
San Quintin”. Dicha hipétesis analiza la posible correlacién entre las categorias
de las dimensiones higiénicas y motivacionales. Para este analisis se empleo el

Coeficiente de Correlacion de Spearman.



Alcance

El estudio resulté viable, porque se realiz6 con alcance de tipo exploratorio-
correlacional, el objetivo fue conocer los factores extrinsecos (higiénicos) vy
factores intrinsecos (motivacionales) que forman parte de las variables
independientes, y como esto afecta en la motivacion, que es la variable
dependiente, en el recurso humano que se encuentra laborando en el sector

hotelero de San Quintin, Baja California.

El tiempo que se llevdo a cabo fue favorable, asi mismo San Quintin, Baja
California, estuvo al alcance para llevar a cabo la investigacion, se recolecto
informacion interesante y en cuanto a la participacion de los hoteles fue favorable,

los recursos monetarios fueron los necesarios para llevarlo a cabo.

Metodologia

El método que se empleo para la recoleccion y andlisis de los datos fue de tipo
cuantitativo, tomando como sujeto de estudio y fuente de informacion a los
empleados a nivel operativo y los empleados administrativos de los diferentes

hoteles y moteles de San Quintin, Baja California.

Con datos de la Secretaria del Turismo, (2009), la poblacién total de hoteles del
Valle de San Quintin son diez hoteles y cinco moteles, de los cuales se tomd como
objeto de estudio a toda la poblacién, porque es un lugar pequefio donde
facilmente se puede acceder a la participacion de la mayoria de los hoteles y
moteles para llevar a cabo el estudio, ain tomando en cuenta que tres se
abstuvieron de participar. En la encuesta las opciones de respuesta fueron con la

escala de likert.
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Capitulo I.- Marco de Referencia

El estudiar el sector turistico del pais, lleva implicita varias ventajas. Por un lado,
permite analizar el impacto econémico del mismo en la economia del pais, por otro
lado, se puede estudiar la caracterizacion del sector hotelero para identificar su
nivel de competitividad en términos de productos turisticos y finalmente hacer
propuestas de mejora continua que permitan al mismo, posicionarse de forma
sostenida en los segmentos de mercado al cual se dirijan. A lo largo de este
capitulo, se hara un andlisis del impacto del sector turistico en el ambito
internacional, nacional y local y los respectivos cllisteres que se han organizado

para eficientizar su organizacién y funcionamiento.

En particular, que brinda el sector, se considera relevante este estudio donde se
pretende que él se mantenga fuerte y pueda ser, asi mismo favorecer al recurso
humano que labora en dicho sector, para que brinde un buen servicio y pueda

hacerle frente a los problemas que surgen con la globalizacién.

1.1- Marco Contextual

A continuacion se pretende dar a conocer de manera general el contexto del
sector turistico y particularmente, el del sector hotelero en el Valle de San Quintin,
estado de Baja California Norte. Debido al enfoque que se le ha dado a este
estudio, se iniciara haciendo una relacion del desarrollo econémico que se ha
tenido a nivel mundial gracias al turismo, para luego analizar los indicadores en
México y en el Estado de Baja California. También se analizaran los cluster de
Ensenada, Baja California, hasta llegar a la region del Valle de San Quintin lugar

en el que se pretende llevar a cabo el estudio.
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1.1.1.- Desarrollo econdmico Internacional

La rama hotelera, componente del sector turistico, tiene una notable influencia en
la economia a nivel internacional. Este rama presenté en el 2000, un movimiento
de 639 millones de personas y de mas de 453 millones de ddlares americanos “a
nivel mundial” segun senalan Coérdoba, Ordofiez & Garcia (2003:117),
“considerada como la actividad econémica més dinamica del sector servicios y
una de las mas importantes actividades generadoras de riqueza a escala

planetaria”.

Las variables que involucra y que conecta el imponente e impactante fenémeno de
la globalizacion y del cual es necesario decirlo -no se escapa ningun sector
econdémico- urge a las empresas, organizaciones e instituciones de cualquier
indole a implantar estrategias que le permitan desarrollar y mantener ventajas

competitivas sostenibles en el tiempo.

En este sentido, las estrategias enfocadas en la gestidén del recurso humano en las
empresas, son prioritarias, ya que su correcta formulacion e implantacion les
permite adaptarse a los nuevos retos del entorno y poder afrontar cualquier
situacién. “Actualmente, las empresas de cualquier sector de la economia se
enfrentan a un entorno cada vez mas global y competitivo y exigente de
desarrollar recursos y capacidades para generar una ventaja competitiva
sostenible” (Claver, et al. 2006, p. 13).

“A nivel mundial, la actividad turistica represent6 en el 2000 un movimiento de 693
millones de personas y de mas de 463 mil millones de dolares americanos™ (World
Tourism Organization, 2001), “siendo considerada como la actividad econOmica
mas dinamica del sector servicios y una de las mas importantes actividades
generadoras de riqueza a la escala planetaria” (Organizacion Mundial de Turismo,
1998).
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1.1.2.- Desarrollo Econémico Nacional

El impacto del sector turistico en el desarrollo econémico, es una constante tanto a
nivel nacional como internacional. Segun sefiala Bernard, (2005): “"En el periodo
1993-2000 el PIB turistico representé en promedio 8.3% del total nacional. (...) la
balanza turistica presentd una tasa de crecimiento promedio de 24.44%,
manteniendo la tendencia creciente (...), el constante superavit de la balanza

turistica contribuye de forma sustancial a la captacion de divisas al pais™ (p. 3).

En cuanto al Producto Interno Bruto de Baja California aportado por el sector
turistico es importante (ver la tabla y la grafica 1.1), para conocer dicha aportacion,

no solo en el estado de Baja California México, sino a nivel nacional.

Tabla 1.1- Producto Interno Bruto per cépita en Baja California y a Nivel Nacional
(Dolares)

Baja
Periodo California Nacional
2000 7,720.34| 5,413.28
2001 7,931.95| 5,656.63
2002 7,643.96| 5,885.45
2003 7350.31| 5,675.32
2004 7,901.65| 5,990.71
2005 8,530.65| 6,634.75
2006 9,302.69| 7,166.21
2007* 10,207.51| 7,651.99
2008* 10,105.62| 7,592.19

Fuente: SEDECO con informacion de INEGI y COPLADE. Los valores para 2007 y 2008 son estimaciones preliminares de
ambas instituciones.
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Graéfica 1.1- Producto Interno Bruto per capita en Baja California y Nacional
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Fuente: SEDECO con informacién de INEGI y COPLADE. Los valores para 2007 y 2008 son estimaciones preliminares de
ambas instituciones.

En la tabla y la gréfica 1.1 se evidencia la participacion en términos de PIB del
sector turistico tanto a nivel del estado como a nivel nacional, reflejAndose una

tendencia creciente que va desde el 2000 hasta el 2008.

Las principales ciudades de México en donde hay mayor cantidad de hoteles son
Acapulco, Cancun, Ciudad de México, Manzanillo, Monterrey, Mazatlan, Puerto
Vallarta, etc. En estos, la mayoria de sus clientes son turistas internacionales que
viajan a México para pasar sus vacaciones (SECTUR, 2003). Lo que trae consigo
la demanda manifiesta de servicios con estandares de calidad altos, similares o
iguales a los manejados internacionalmente, que de satisfacerse de seguro
generara una promocion y publicidad positiva y gratuita y por supuesto la fidelidad

de estos turistas con los hoteles cuando nuevamente visiten a México.
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1.1.3.- Desarrollo Econémico en Baja California

Dentro del record histérico, se encuentra el sector turistico, que menciona varios
lugares entre ellos Baja California que capté 205.11 millones de dolares de
inversion privada en este sector, los cuales representaron 7.42 por ciento de lo

gue se captoé en el pais (Torres, 2007, p. 1).

En Baja California el turismo juega un papel fundamental en la economia. El
gobierno ha hecho grandes esfuerzos para promocionarlo, y con esto generar
mayor demanda de turistas extranjeros, que ha hecho que se presente un
crecimiento extraordinario en el sector (Ver tabla y gréfica 1.2). El colindar tan
estrechamente con la frontera noroeste de Estados Unidos, le ha permitido a Baja

California, posicionarse como un atractivo turistico distinguible.

Tabla 1.2.- Inversion Privada por municipio en Baja California, 2008 (MDD)

Inversién privada por

Concepto municipio en Baja

California

Mexicali 878.72

Tijuana 932.34

Ensenada 334.55

Tecate 122.63

Playas de Rosarito 136.26

Baja California 2,404.50

Fuente: Secretaria de Economia y Secretaria de Desarrollo Econémico de Baja California, 2008.

En la tabla y grafica 1.2, se muestra la cantidad de inversiones extranjeras
realizadas por municipio en Baja California. Como se evidencia, Tijuana es el
principal municipio, pues ha captado un porcentaje mucho mayor que los demas,

generando con esto un derrame econdmico interesante para el Estado.
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Grafica 1.2.- Inversién privada por municipio en Baja California, 2008
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Fuente: Secretaria de Economia, Secretaria de Desarrollo Econdmico de Baja California, 2008.

Dentro del desarrollo de Baja California se esta trabajando en los diferentes
sectores productivos como lo son: el Turismo, Electrénica, Tecnologias de la
Informacién, Productos médicos, Automotriz, Vitivinicola, Pesca y acuacultura,
Biotecnologia y Servicios médicos, etc., que generan fuentes econdémicas para el

Estado y su buena participacion en el Producto Interno Bruto (PIB).

En la pagina de la Secretaria de Desarrollo Econémico se puede encontrar un
mapa que nos permite ver la ubicacion de Baja California Norte con sus
respectivos municipios; Tijuana, Tecate, Mexicali, Rosarito, Ensenada (La
bufadora, Pto. Sto. Tomas, Eréndira, San Vicente, San Quintin, etc.). Ver figura
1.1.
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Figura 1.1- Mapa de Baja California Norte
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Fuente: Secretaria de Desarrollo Econémico de Baja California.

De igual manera la Secretaria de Desarrollo Econdmico tiene identificados los
cluster mas relevantes en Baja California Norte (Véase figura 1.2). Dentro de ellos
estan los siguientes: Turismo (el cual incluye el subsector hotelero, que se analiza
en esta investigacion), Electrénica, Tecnologias de la Informacion, Productos
Médicos, Automotriz, Vitivinicola, Pesca y Acuacultura, Biotecnologia y Servicios

Médicos, etc.
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Figura 1.2.- Mapa de los Cluster de Baja California Norte.
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1.1.3.1.- ClUster de Ensenada

El desarrollo econdmico generado en Ensenada, es producto principalmente de
las actividades de servicios y de la industria de transformacioén. En este sentido, la
industria maquiladora se ha incrementado en forma muy relevante en los ultimos
afios por lo cual ha llegado a ser un elemento importante en el desarrollo

econdémico del municipio. (Gobierno Municipal de Ensenada, 2008).

Sin embargo, estas empresas en el 2003 brindaban empleo a 14,492 personas.
Ademas, entre la industria maquiladora existente en Ensenada se encuentran
algunas fabricas, talleres y una industria pesquera importante (Gobierno Municipal
de Ensenada, 2008).

1.1.3.2.- Claster de San Quintin

San Quintin es un vigoroso centro agricola y un paraiso para los aficionados al
aire libre, con una excelente pesca, caza, excursionismo, etc. Los sitios de interés
incluyen el Molino Viejo y el Viejo Cementerio Inglés, como remanentes de los
intentos de colonizacion britanica del siglo XIX (SECTUR, 2009).

Con desarrollo en la agroindustria y en contextos turisticos como a continuaciéon se

hace una breve descripcion de los mismos

1.1.3.2.1.- Desarrollo en la Agroindustria

San Quintin es un pintoresco centro agricola, productor de hortalizas, legumbres y
frutas, los cultivos que mayormente se ofrecen son de tomate (saladés, gordo,
cherry), cebolla, pepino, chicharo, calabazas, lechugas, rabanos, brocoli, fresas de
diferentes variedades y frambuesas. (SECTUR, 2009).

También se ofrecen expo ferias agricolas muy interesantes, y varios de estos
productos, son de exportacidon, repercutiendo en un derrame econdmico muy
bueno en San Quintin. (SECTUR, 2009).
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1.1.3.2.2.- Desarrollo en contextos turisticos

San Quintin aunque no es muy grande en poblacion, cuenta con infraestructura
atractiva que permite el turismo sobre todo por el paisaje natural que posee.
Provee servicios médicos, de automotriz, mercados, abarrotes, bancos, barcos
para pesca deportiva y buceo, guias para caceria, rampas para botar
embarcaciones, pistas de aterrizaje, restaurantes y hoteles. (SECTUR, 2009)

El mar ofrece una variedad de peces (juriel de castilla, barracuda, bacalao, mero,
lenguado, rockod, pez blanco, cabrilla, barrilete, corvina, atin aleta amarilla,
albacora dorado, atun de aleta azul y el marlin), para practicar la pesca deportiva
la cual es abundante durante todo el afio. Las bajas mareas y zonas humedas
atraen a mas de 100 especies de aves. En invierno se convierte en habitat de

miles de gansos brata provenientes de Alaska y Canada.

1.1.4.- Sector Turistico

Se dice que el turismo es un fenémeno social y cultural, asi como econémico
dado que el turismo receptivo supone una entrada de divisas generando una
fuente de riqgueza. Asimismo trae consigo una importante creacion de empleo en
empresas dedicadas directa e indirectamente a esta actividad. "En el sector
turistico, el sector hotelero ocupa una posicion de sumo interés, puesto que es
considerado como productor primario del producto turistico” (Claver, et al. 2006,
p. 13).

Las inversiones que se han hecho en la mayoria de los paises por lo regular se
hacen con el objetivo de fomentar el turismo y desarrollar una opcion alterna de

generacion de riqueza, debido a la derrama econdmica que tiene en el pais.

Claver, et al. (2006) menciona que el subsector del turismo, que es el sector
hotelero, tiene de igual manera un auge econémico impredecible, por la creciente
demanda de turistas que cada dia estan dispuestos a gastar por quedarse en

ciertos hoteles con el fin de conocer varios paises’.
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1.1.4.1.- Turismo en México

Dentro del programa del sector turismo del 2007 al 2012 segun Torres (2007) se
pretende “Hacer de México un pais lider en la actividad turistica a través de la
diversificacion de sus mercados, productos y destinos, asi como del fomento a la
competitividad de las empresas del sector de forma que brinden un servicio de

calidad internacional” (p.16).

"Desde una perspectiva econdmica, el turismo es una actividad motora porque
aporta recursos financieros, anima a ciertas actividades econdémicas de forma
directa (hoteleria y otros servicios turisticos) o inducida (construccion, servicios en
general) y, sobre todo, favorece la reconversion productiva” (Cérdoba, J., &
Garcia, A., 2003).

"México ha ido ganando posiciones entre los destinos turisticos mas relevantes,
llegando a situarse en el octavo lugar del ranking mundial por afluencia de viajeros
en 2000, aungue aun esta relegado al onceavo puesto por captacion de divisas”
(Cordoba, J., & Garcia, A., 2003). Dentro del pais, el Estado de Quintana Roo es
el principal receptor de turistas, con un 24% de la afluencia total de visitantes
extranjeros” (SECTUR, 2003).

Incluso en el municipio de Ixtapan de la Sal, asentado en el sureste del Estado de
México, que ocupa el sexto lugar con una afluencia anual de 1,757,000 personas,
y una Hosteleria constituida por 63 establecimientos formales de hospedaje de
una a cinco estrellas, con una capacidad conjunta de 1,200 habitaciones, cifra
similar a la de puerto escondido, el crecimiento de la oferta hotelera se registro a
partir de la década de los 40°con el funcionamiento del balneario de San Gaspar,

poseedor del principal borbollon de aguas termales (Cadena, C. & Cruz, G. (2006),
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El secretario de Turismo, Torrez (2007) explicé que la frontera norte registré 32.8
por ciento de la inversion turistica privada, en la cual la inversion turistica privada
en el primer semestre del afio fue de dos mil 765.2 millones de dolares, lo que
representd un incremento de 700.8 millones de ddlares en relacion al mismo lapso
de 2006.

De acuerdo con el Padron Nacional de Proyectos de Inversién Turistica, los
estados que concentraron mayor inversion tanto nacional como extranjera fueron

Quintana Roo, Sonora, Nayarit, Sinaloa y Baja California.

1.1.4.2.- Turismo en Baja California

Baja California, por su excelente ubicacion geogréafica, sus bellos paisajes
naturales, su alta gastronomia y hoteleria, asi como por sus innumerables
caracteristicas, es un sitio atractivo para la visita tanto de turistas nacionales como
extranjeros. Encuentran en el estado el lugar idoneo para descansar y practicar
deportes al aire libre, entre otras actividades que dan pie a una dinamica actividad
turistica, y que hoy en dia es, sin duda, una de las principales impulsoras de la
economia regional, al contribuir ademas al desarrollo de otras actividades
econdmicas estrechamente asociadas. Por mencionar algunos, la produccion
manufacturera, principalmente de artesanias, servicios de hoteleria,

esparcimiento, alimentos y transporte. (SEDECO, 2009).

1.1.4.3.- Turismo en Ensenada

Ensenada, Baja California, su ambiente hospitalario y su accesibilidad la han
convertido en una de las ciudades favoritas entre visitantes nacionales y
extranjeros, su clima mediterraneo es perfecto para hacer de las vacaciones algo
muy placentero; ofrece actividades en el desierto, montafias, pinturas rupestres,
excelentes hoteles, etc., asi como el maravilloso Valle de Guadalupe, casa de los
mejores vinos de México. Actualmente es el segundo puerto en importancia para

cruceros en México.
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Ensenada ofrece una variedad de infraestructura de hospedaje que va desde
modernos y comodos hoteles de primera clase con facilidades para la recreacion y
los negocios hasta espacios para acampar lo que le hace accesible a cualquier
presupuesto (SEDECO, 2009).

1.1.4.4.- Turismo en San Quintin

Cabe destacar que la Bahia de San Quintin, originalmente llamada “Bahia de la
Posesion”, fue explorada desde los tiempos en que se creia que la peninsula era
isla, y fue descubierta por el navegante Portugués Juan Rodriguez Cabrillo, quien
se anclara frente a la bahia, el dia 22 de agosto de 1542, al amparo de la corona
espafola. (Guerrero, 2009).

En el afio de 1888 San Quintin toma un auge mayusculo, a causa de las
concesiones de tierras que el gobierno de Porfirio Diaz, otorg6 a los extranjeros.
Debido a esto se dio la llegada de ingleses y alemanes por motivo de los trabajos
de la via de ferrocarril, molino harinero, muelle y con la intencién de urbanizar el
Valle, enajenarlo en venta a colonos con animos de radicar en el lugar. (Guerrero,
2009).

Existe en la actualidad en San Quintin, una fundacién llamada “Juan Rodriguez
Cabrillo”, en honor al navegante. Esta fundacién recibi6 en donacion el monte
ceniza, -al sur del cerro kenton-, con la finalidad de levantar un monumento a
Rodriguez Cabrillo; asi también fundar un museo de sitio, y areas culturales
diversas. La sociedad de Historia de San Quintin, tiene entre sus proyectos el

rescate de su historia. (Guerrero, 2009).

Los principales atractivos de San Quintin son; su bahia interna la cual lleva su
nombre y es ideal para practicar kayaking o anclar embarcaciones pequefias; mas
hacia el oeste se encuentra Bahia Falsa, donde se sustenta la principal industria
de acuacultura del Estado. La bahia externa es llamada Bahia Santa Maria,
famosa por sus kilbmetros de playas arenosas, ideales para practicar natacion, el
windsurfing, paseos a caballo, pesca, recolectar almejas o simplemente relajarse
del sol. (SECTUR, 2009).
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Debido a las caracteristicas naturales que posee, actualmente se estan
aperturando campos turisticos al alcance de todos (SECTUR, 2009).
Recientemente se ha hecho énfasis en la inversion turistica en el poblado, debido
a que los turistas que los visitan desde el municipio de Ensenada y los demas

municipios del estado necesitan servicios de hospedaje y alojamiento de calidad.

1.2.- Marco Teobrico

El tema de motivacién, es aun realmente importante a pesar de los afios, y que
ademas, se han generado diversas teorias que siguen impactando, que en este
estudio algunas son tomadas como punto de referencia.

Se pretende iniciar con los diversos conceptos que se le dan al término de
motivacion, asi como conceptos de motivacion intrinseca y extrinseca, para
posteriormente describir algunas teorias contemporaneas y clasicas, hasta llegar a
la teoria bifactorial de Frederick Herzberg que se utilizara para desarrollar este
trabajo, asi como las variables a estudiar de dicha teoria, y por Gltimo comentar

acerca de los estudios mas recientes en el tema de motivacion.

Estas teorias han ayudado para que sea posible abordar una nueva tematica,
enfocada a conocer los factores intrinsecos y extrinsecos con su impacto en la

motivacién, del recurso humano en sector hotelero del Valle de San Quintin.

1.2.1.- La motivacion

La motivacion se ha estudiado a diversos niveles, una enorme cantidad de hechos
y hallazgos experimentales se han reunido y numerosas teorias se han propuesto
para explicarlo. Las teorias mas primitivas son simples especulaciones (...)
quienes se limitaron a hacer listas de necesidades y afirmar que los hombres
actuan porque buscan satisfacer la necesidad o el instinto de actividad o de

exploracion (Ardila, 1986).
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La motivacion es “también definida como una tension interior que pone en
movimiento al individuo, fuerza fundamentalmente interna que se manifiesta a
través de la conducta con la finalidad de lograr un objetivo, es un mecanismo que
impulsa a un sujeto a conseguir aquello que le hace falta para establecer su
equilibrio” (Urcola, 1998, p. 256).

Es necesario que todos los empleados sean competentes en el area en que
se encuentren laborando y por lo tanto se necesita de una buena motivacion.
Espada (2003) considera que la motivacion es un motor emocional que impulsa
para conseguir anhelos, algunas veces conseguido por nosotros mismos.
Comenta que el grado de motivacion no es proporcional por el valor del objeto
gue lo provoca, sino por el grado de importancia de la persona que lo recibe.

Koontz & Weihrich (1999) menciona que “los administradores motivan a sus
subordinados, es decir, que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos
impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera”
(p. 501).

El origen de toda motivacién es la necesidad de algo, sin necesidades es casi imposible
mover y motivar a las personas. Cuando se logra satisfacer una de ellas, aparecen
enseguida otras que cobran nueva fuerza, sin que este proceso tenga fin. Las necesidades
que principalmente “mueven” a actuar a las personas, la subsistencia, la seguridad, el
sentimiento de pertenencia, la estima y el reconocimiento, el orgullo profesional. En la
infraestructura de la motivacion las fuerzas que mueven a las personas a actuar en un
determinado sentido son dos principalmente: el interés por conseguir algo o el miedo a
perder o tratar de evitar que se produzca algo (Urcola, 1998, p. 261-262).

Si la motivacion o el deseo son fuertes, la conducta o el comportamiento seran
también fuertes, si la motivacion es débil la conducta a desarrollar también lo
serd. Recientes estudios acerca de esta tematica afirman que “el entusiasmo por
el trabajo y la pasion con la que se ejerce una determinada funcién dependen, en
buena medida, de la motivacion de las personas” (Faine & Tornabell, 2001, p. 66).
Para darle mas profundidad al significado de la motivacion, se han recopilado

varios conceptos de motivacion. (Ver cuadro 1.2).
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Cuadro 1.2.- Conceptos de motivacion (variable dependiente)

Autor Afio Definicion
Robbins & Judge (a) 2009 | proceso que involucra la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un
individuo hacia el logro de un objetivo.

Hoyle & Watts 2007 Es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una necesidad o un
impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una combinacién de todos
los factores del entorno laboral que originan esfuerzos positivos o negativos.

Petri & Govern (a) 2006 Debe entenderse, no como mecanismo de interrupciones constante, sino como un
flujo permanente de la conducta que puede ser encausado de muchisimas formas.

Petri & Govern (b) 2006 Fuerzas que actian sobre un organismo o en su interior para que inicie y dirija la
conducta.

Robbins 2004 Procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de
un individuo por conseguir una meta.

Espada 2003 Es un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional,
estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobre
esfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden
pueden representar una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una
liberacion.

Levy 2003 Es un concepto multidimensional, ya que apela las nociones de direccion (el
objetivo), de intensidad (grado de esfuerzo) y de duracion (la continuidad del
esfuerzo).

Puigserver, Prats & 2002 Accion y efecto de motivar, explicar el motivo por el que se ha hecho una cosa.

Rovira (a)

Bruce & Pepitone (a) 2002 Motores que nos mueven a hacer lo que hacemos.
Kanfer, Wanberg & 2002 Representa las fuerzas que actlan sobre la persona o en su interior y provocan

Kantrowitz gue se comporte de una forma especifica, encaminada hacia las metas.

Puigserver, Prats & 2002 Factor psicoldgico, consciente o no, que predispone al individuo para realizar

Rovira (b) ciertas acciones, o para tener hacia ciertos fines (una necesidad o una tendencia).

Furnhan 2001 Es un estado interno que experimenta el individuo, aunque factores externos,
incluidas otras personas, pueden influir en el estado motivacional del sujeto, este
se desarrolla dentro de él y es singular.

Diccionario de legua 2001 Ensayo mental preparatorio de una accién para animar o animarse a ejecutarla con
espafola intereses y diligencias.
Koontz & Weihrich 1999 Es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos, y fuerzas similares.

Urcola (a) 1998 Conjunto de factores dindmicos que mueven a una persona a hacer algo.

Fernandez, Cano & Arces | 1997 Es la categoria fenomenolégica, que se basa en poner de relieve la importancia
gue tienen los mecanismos de caracter interno.

Pérez (a) 1996 Es la combinacion de aspectos energizantes y dindmicos que movilizan a las
personas a hacer algo.

Pérez (b) 1996 Es una tensién interior que sitia en marcha al individuo y sostiene su actuacion,
siendo en lo fundamental interna, y se mantiene a través del accionar de cada
sujeto con el propésito de alcanzar lo que emprende.

Solana (a) 1993 Es lo que hace que un individuo actle y se comporte de una determinada manera.

Solana (b) 1993 Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos y psicologicos que

decide, en una situacién dada, con qué vigor se actia y en qué direccion se
encauza la energia.

Fuente: Elaboracién propia.
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1.2.1.1.- La motivacion intrinseca y extrinseca

Urcola (1998) escribio sobre las clases de motivacion, refiriéndose a la zanahoria
como motivaciones internas, que se caracterizan porque surgen del propio
individuo y dice que en el ambito de la motivacion, si se quiere mover a las
personas y lograr que estas actien en un determinado sentido y al palo como
motivaciones externas, que estan en el exterior del sujeto y que son ajenas a €él y

estas clases de motivacion se deben saber.

Haciendo referencia en la motivacion intrinseca, en un estudio realizado en 1993
por Alfie Kohn, habla a cerca de las tres c’s de la motivacion intrinseca y estas
son; la colaboracion, la satisfaccion y la posibilidad de eleccion (del inglés
colaboration, content & choice). Dicho autor hizo hincapié en que los directivos
deben conocer las motivaciones intrinsecas, para buscar el incentivo mas

adecuado.

Bruce et al. (2002), dice que “La gente se siente mas motivada a esforzarse en su
trabajo cuando se le anima a cooperar, cuando sabe que su trabajo afiade valor a
Su organizacién, y cuando siente que tiene poder para tomar decisiones en el
trabajo” (p. 10).

Otro autor que aborda estos términos la describe de la siguiente manera:
La motivacion “intrinseca”: la que tiene que ver con el desarrollo personal y el
cumplimiento de los planes que toda persona se forja para convertir en real su
capacidad potencial; en definitiva, la que le estimula para realizar sus suefios y la
motivacion “extrinseca: basicamente es la que proporciona la retribucion salarial
(Faine et al. 2001, p. 66).
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1.2.2.- Teorias motivacionales clasicos

Existen varios estudios acerca de la motivacion los cuales hablan acerca de la
forma de reaccionar del ser humano, a través de los diferentes factores
motivacionales que unos autores toman como mas relevantes y otros simplemente
los abordan de distinta manera, se iniciard a partir de las teorias clasicas, hasta
llegar a las contemporaneas. Entorno a la motivacién se aplican a la conducta
individual en el lugar de trabajo, entre los que se pueden mencionar a los
siguientes; Abraham Maslow, David McClelland, Victor Vroom, Douglas McGregor
y Frederick Herzberg, etc., quienes hicieron aportaciones importantes para dicho
entorno. (Ver cuadro 1.3)

Cuadro 1.3.- Teorias Motivacionales Clasicas

Afo Teorias Fuente Descripcién
Considera que la motivacion es uno de
los aspectos fundamentales de la teoria
de la personalidad y sostenia que las
ersonas las motiva el deseo de
Furnhan, A. P . .
satisfacer impulsos que provocan
(2001). ) . :
. . . tension (conocidos como necesidades).
Teoria de Psicologia . . .
. . Complementé la lista de necesidades
Apremios y Organizacional. o o
1938 . > biolégicas “viscerogénicas” propuso una
Necesidades México: Oxford . . S
. . lista de 20 necesidades. (humillacion,
de Murray University Press o L .
L. logro, afiliacion, agresion, autonomia,
México, S.A. de " . .
oposicion, defensa, deferencia, dominio,
C.V.(b) o S S
exhibicion, anulacion de los prejuicios,
prevencion, apoyo, orden, diversion,
rechazo, receptividad, sexo, ayuda,
comprension).
Furnhan, A.
(.2001)', Esta teoria se basa en cinco tipos de
. Psicologia . .
Teoria de la L necesidades que se activan de manera
S, Organizacional. . . . .

1954 pirdmide de . jerérquica, estimuladas en un orden
. México: Oxford e o o .
necesidades . . especifico: fisiologicas, de seguridad,
University Press . . L
. sociales, de estima y de realizacién

México, S.A. de personal
C.V. (a) '
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Afo Teorias

Teoriade Mc
Clelland de

1955
las

Necesidades.

Teoria
Bifactorial
(Motivacién -
Higiene)

1959

Fuente

Robbins, S.P.
(2004).
Comportamiento
Organizacional
(202, Ed.).
México:
Pearson
Educacién. (b)

Dalton, M.,
Hoyle, D.G. &
Watts, M.W.,

(2007).
Relaciones
Humanas.
México:
Thomson.

Descripcion

Esta teoria se basa en tres necesidades:

Necesidades de Logro: el impulsa por
sobresalir, por tener realizaciones sobre
un conjunto de normas por luchar para
tener éxito.

Necesidades de Poder: Necesidad de
hacer que los otros se conduzcan como
no lo abrian de hecho de otro modo.

Necesidades de Afiliacién: Necesidad
de afiliacién, deseo de tener relaciones
amistosas y cercanas.

La teoria de los dos factores (también
llamada teoria de motivacion e higiene)
habla de ciertas caracteristicas que se
relacionan constantemente con la
satisfaccion laboral y otras con la
insatisfaccion laboral, los primeros son
los factores motivacionales (intrinsecos)
(logro, progreso, reconocimiento,
responsabilidad y el trabajo mismo)” Los
segundos son los factores higiénicos
(extrinsecos) (politicas y procedimientos
corporativos, condiciones laborales y
seguridad de empleo, sueldos vy
prestaciones, calidad de la supervisién y
la relacion con superiores, colegas y
subordinados).
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Afio Teorias Fuente

Bruce, A. &
Pepitone J.

(2002). Tenga a
Teoria X'y Su equipo
Y motivado.
Madrid: Mc
Graw-Hill.

1960

Furnhan, A.
(2001).
Psicologia
Organizacional.
México: Oxford
University Press
México, S.A. de
C.V. (f)

Teoria de las

1964 ;
expectativas

Descripcién

Esta teoria describe una manera nueva de
explicar como los directivos deberian
considerar a los empleados segin como se
apliquen al trabajo los diferentes conceptos
de la naturaleza humana. Describe dos
alternativas la teoria "X" hace las siguientes
suposiciones: El trabajo es inherente
desagradable, la gente normal es perezosa
y no tiene ambiciones, la gente prefiere la
supervision de cerca, lo normal es que los
empleados eviten asumir
responsabilidades, el incentivo principal de
los trabajadores es el dinero, los
trabajadores deben ser coaccionados o
sobornados para que consigan los
objetivos de la empresa.

La teoria 7Y™ hace las siguientes
suposiciones: la gente disfruta del trabajo,
el trabajo es algo tan natural como el juego,
el reconocimiento y la autosatisfaccion son

tan importantes como el dinero, los
empleados se comprometen con su
trabajo, los empleados ejercitan la

autodireccién y buscan responsabilidad, los
trabajadores, sean del nivel que sean,
exhiben creatividad, e ingenio cuando se
les da la oportunidad de hacerlo.

Esta teoria asegura que las personas se
sienten motivadas a trabajar cuando
esperan ser capaces de lograr y obtener lo
que desean de sus empleos. Esta teoria
considera que las personas son seres
racionales, légicos y cognitivos, que
piensan en lo que deben hacer para hacer
recompensadas y lo que las recompensas
significan para ellos antes de hacer su
trabajo.

La teoria de las expectativas establece que
la motivacion es el resultado de tres tipos
de creencias que tienen las personas y que
se conocen de la siguiente manera:
Expectativa: La creencia de que los
esfuerzos personales conducirdn  al
desempefio. Influencia: la creencia de que
el desempefio personal sera retribuido.
Valor: el valor percibido de las
recompensas de parte del receptor.
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Teoria de la

e equidad

Teoria de las
1976 necesidades
de mallas

Fuente: Elaboracién propia.

Furnhan, A.
(2001).
Psicologia
Organizacional.
México: Oxford
University Press
México, S.A. de
C.V.(9)

Furnhan, A.
(2001).
Psicologia
Organizacional.
México: Oxford
University Press
México, S.A. de
C.V. (h)

La teoria de la equidad considera la
motivacion desde el punto de vista de las
comparaciones que hace la gente entre si.
Forma parte de la teoria del intercambio,
que tiene ciertas aplicaciones en el
comportamiento organizacional, propone
que los empleados se sienten motivados a
mantener relaciones juntas o “equitativas”
entre si y a modificar aquellas relaciones
gue sean injustas o ‘inequitativas’. La
teoria de la equidad tiene que ver con el
deseo de la gente de evitar sentimientos
negativos que surgen cuando la tratan de
manera injusta, o asi lo cree, una vez que
ha iniciado el proceso de comparacién
social. Hay quien asegura que esta teoria
es demasiado individualista.

Una teoria comparativa de la satisfaccion
laboral es la teoria de los valores, que en
lugar de centrarse en las necesidades, de
este autor sostenia que tal vez la
satisfaccion laboral estaria mas
relacionada con el hecho de si el trabajo
proporcionaba o no a la gente lo que ésta
quiere, desea o valora.

Por ejemplo, los trabajadores analizan lo
gque sus empleos les proporcionan en
términos de sueldo, condiciones de trabajo
y oportunidades de promocién, y luego
comparan sus apreciaciones con lo que
valoran o consideran importante en un
trabajo. La satisfaccion laboral va en
funcion de la medida en que concuerden
estos dos aspectos.
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.-

Furnhan, A.
(2001).
Psicologia
Organizacional.
México: Oxford
University Press
México, S.A. de
C.V. (c)

Teoria de la
privacion de
Jahoda

1982

Furnhan, A.
(2001).
Psicologia
Organizacional.
México: Oxford
University Press
México, S.A. de
C.V. (d)

Teoria de las

1987 ——
vitaminas

Fuente: Elaboracién Propia.

Esta teoria estd basada en la idea de lo
que genera angustia en los desempleados
es la privacion de las funciones latentes, en
contraposicién las funciones explicitas del
trabajo. Entre ellas estan las siguientes: El
trabajo estructura el tiempo, el trabajo
ofrece experiencias compartidas
regularmente, el trabajo proporciona la
experiencia de la creatividad, el control y
un sentido de proposito. El trabajo es una
fuente de status e identidad personal, el
trabajo es una fuente de actividad.

Esta teoria postula que los factores
laborales son como vitaminas que pueden
clasificarse en dos categorias. En primer
lugar, estan las que fomentan la salud (C y
E), pero un vez que se ha obtenido la dosis
necesaria, su mayor presencia no tiene
efectos positivos ni negativos. En segundo
lugar, hay otras (A y D) que actdan igual
gue las anteriores, con la salvedad de que,
si se consumen en dosis elevadas, tienen
un efecto adverso en la salud, Por lo tanto
tienen wuna relacion curvilinea entre
vitaminas y la salud. En la medida en que
algunos empleados satisfagan necesidades
especificas, es probable que quienes
tengan estas necesidades se sientan
satisfechos en ellos. Categoria AD:
posibilidad de control, uso de habilidades,
objetivos planteados en el plano externo;
nivel de exigencias e identidad de tareas,
variedad, claridad del ambiente:
retroalimentacion y claridad de funciones,
posibilidad de contacto interpersonal.
Categoria CE: disponibilidad de dinero,
seguridad fisica, posicidn social apreciada.
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1.2.2.1.- Teoria de los dos factores o Teoria Bifactorial
Esta teoria es desarrollada por Frederick Herzberg en 1959, quien llego a la

conclusién de que dos grupos de factores o condiciones inciden en la conducta
laboral. "Los factores higiénicos (extrinsecos) como; politicas y procedimientos
corporativos, condiciones laborales y seguridad de empleo, sueldos vy
prestaciones, calidad de la supervision y la relacion con superiores, colegas y
subordinados). Los factores motivacionales (intrinsecos) como: logro, progreso,
reconocimiento, responsabilidad y el trabajo mismo) ~, (Dalton, Hoyle & Watts,
2007, p.63). (Ver figura 1.3).

Si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estara
insatisfecho, pero tampoco estar4 motivado, punto de indiferencia. Si operan los
factores motivacionales pero no los higiénicos, el trabajador estara insatisfecho
estdn blogueados los efectos de los factores motivacionales. So6lo habra
motivacion cuando ambas clases de factores estén funcionando adecuadamente.

Figura 1.3.- Comparacion de satisfactores e insatisfactores

Factores que caracterizan a 1,844 eventos en el Factores que caracterizaron a 1,753
trabajo que condujeron a una insatisfaccion eventos en el trabajo y que produjeron
extrema. satisfaccion extrema
Logro
Reconocimiento

Trabajo en
si
Responsabilidad

Avance
Politica y Admon. Crecimiento
dela
Compafiia
Supervisiéon
Relacién con el
supervisor
Condiciones de trabajo
salario
Relacién con los compafieros
Vida personal
Relacién con los subordinados
Status
R N N
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

Frecuencia de porcentaje

Figura tomada de Robbins & Judge, 2009, p.179.
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Como la figura 1.3, lo indica existen factores intrinsecos y extrinsecos que
generan satisfaccion e insatisfaccion en los empleados de una empresa. Basados
en esta teoria se intenta abordar el estudio de estos factores tomando como

variables independientes los factores intrinsecos y los factores extrinsecos.

Figura 1.4.- El diagrama Sagital ex ante

Diagrama Sagital ex ante

Variab_les Variable Dimensiones de la
Independientes variables

dependiente

Factores
Intrinsecos N Intensidad
(Motivacionales)

Direccion

Motivacion Persistencia

Factores Autoestima

extrinsecos

Fuente: Elaboracién propia a partir del modelo sagital de Rivas, T. (2002), p. 128.
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1.2.3.- Definicion Conceptual de las Variables
1.2.3.1.- Variable Dependiente

1.2.3.1.1.- Motivacion

La motivacion puede definirse como “el proceso que involucra la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de un objetivo”
(Robbins et al. 2009, p. 175).

En lo que respecta a la intensidad se refiere a lo energético del intento de una
persona. Al hablar de direccion se dice que se debe considerar la calidad del
esfuerzo y buscar que esté dirigido hacia las metas de la organizacién y sea
consistente con la intensidad, y por Gltimo se encuentra la persistencia que es la
medida del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo (Robbins et al.
2009).

1.2.3.2.- Variables independientes

1.2.3.2.1.- Factores Intrinsecos (motivacionales)

Se entiende por factores intrinsecos el impulso que tiene una persona desde
dentro de si. Los factores intrinsecos se definen como “factores que motivan
desde dentro: los intereses, los deseos y la satisfaccion personal” (Bruce et al.
2002, p. 3).

“Las motivaciones internas son aquellas que se originan en el entorno de un clima
favorable que permite al trabajador desarrollar su trabajo con total independencia
de premios o castigos, simplemente, por el hecho de que se considera que es lo

mas oportuno realizar” (Urcola, 1998, p. 259).
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1.2.3.2.2.- Factores de higiene extrinsecos

Los factores extrinsecos se definen como “factores de afuera de nosotros que
influencian nuestras necesidades, deseos y comportamientos internos, tales como

las recompensas, las promociones y los elogios” (Bruce et al. 2002, p. 3).

En otras palabras también se podria argumentar que “las motivaciones externas
estdn basadas tanto en la aplicacion de recompensas (premios) tales como el
salario, las promociones, el reconocimiento, la seguridad, la formacion,... como de
penalizaciones (castigos) tales como la sancion, el despido, la amonestacion

publica, el expediente, el traslado (...) "(Urcola, 1998, p. 258).

1.2.4.-Definicion operacional de las variables

1.2.4.1.- Variable Dependiente:

Motivacion

1.2.4.1.1.- Dimension de la variable dependiente:

a) Intensidad
b) Direccién
c) Persistencia

d) Autoestima

1.2.4.2.- Variables Independientes:

Factores Intrinsecos (Motivacionales)

Factores extrinsecos (Higiénicos)
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1.2.4.2.1.- Dimensiones de las variables independientes

Factores Intrinsecos (Motivacionales)

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Logro
Reconocimiento
Trabajo en si
Responsabilidad
Avance

Crecimiento

Factores extrinsecos (Higiénicos)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
)

)

Politicas y Administracién de la compafia
Supervision

Relacién con el supervisor

Condiciones de trabajo

Sueldos y prestaciones

Relacion con los compafieros

Vida personal

Relacion con los subordinados

Status

Seguridad
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Cuadro 1.4.- Conceptos de las variables independientes Intrinsecas y Extrinsecas

Autor Ao Variable Definicion
Petri & 2006 Intensidad de la Se refiere a lo energético del intento de una persona.
Govern (c) conducta
Robbins & 2009 Direccion “Considera la calidad del esfuerzo y buscar que esté dirigido hacia las
Judge (c) metas de la organizacion y sea consistente con la intensidad” (p. 175).
Robbins & | 2009 Persistencia “Es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo”
Judge (d) (p. 175).
Robbins & | 2009 Autoestima “Grado en el que los individuos se agradan o desagradan a si mismos,
Judge (e) sea que se vean como capaces y efectivos, y sientan que tienen o no
el control de su entorno™ (p.111).
Beth, H. & 1987 Trabajo en si “"Actividad racional encaminada a la produccién de valores de uso con
Pross, H. el objetivo de la apropiacion del elemento natural para las
necesidades humanas.
Robbins & 2009 Pago El dinero entregado al empleado en respuesta por sus servicios. "Los
Judge (f) empleados quieren sistemas de pago que perciban como justos, no
ambiguos y que cumplan sus expectativas”
_ (p. 93).
Robbins & | 2009 Ascensos “Las personas prefieren empleos que les den oportunidades de usar
Judge (9) sus habilidades y aptitudes y les ofrezcan tareas variadas, libertad y
retroalimentacion respecto a la forma en que se desempefian” (p. 93)
Robbins & | 2009 Supervision “Los estudios dicen que la satisfaccion de los empleados aumenta
Judge (h) cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amistoso, hace
elogios por el buen desempefio, escucha las opiniones de los
empleados y muestra interés personal por ellos” (p. 93).
Robbins & | 2009 Relacién con sus “Para la mayor parte de los empleados, el trabajo también cubre la
Judge (i) N necesidad de tener interaccion social (...) tener compafieros
comparieros ; "
amistosos y colaboradores (...) ” (p. 93).
Urcola (b) 1998 Logro “Lograr algo dificil, controlar, manipular, superar a otros.
Urcola (c) 1998 Reconocimiento “Ser considerado positivamente cuando se ha realizado un buen
desempefio”.
PBru_ce & 2002 Responsabilidad “Es asumir la responsabilidad de nuestras acciones y sus resultados”.
epitone
(b)
Bruce & 2002 Avance “Es la medida de nuestro éxito y nos hace sentir como si nuestras
Pepitone (c) vidas estuvieran. expandiéndose en una direccién positiva”
Pérez, J.(c) | 1996 Crecimiento En él se busca el bienestar de los empleados en su plenitud, pudiera
ser a través del progreso y el desarrollo profesional y rotacién interna.
Furnhan (a) | 2001 [Politicas y “Conciernen a cosas como el sistema de recompensas (la equidad
Admlnlstramgn dela | percibida de la remuneracion y las promociones) (...)
compaiiia
Furnhan (b) 2001 Relacién Se refiere a la calidad percibida en la supervisiéon hacia el empleado,
con el supervisor donde exista respeto, confianza y comunicacion bilateral.
Urcola (d) 1998 Condiciones "El poder contar en el futuro con su puesto de trabajo, una vejez
laborales y tranquila, unos cuidados médicos y una cobertura en caso de un
Seguridad de empleo | accidente o enfermedad”
Furnhan (c) | 2001 Sueldos y Se refiere a la remuneracién econémica que se le dard a cada
prestaciones persona conforme a la actividad realizada a través de planes de
incentivos, y a un andlisis de puestos previo, proporcionando de
manera equitativa, justa y satisfaciendo necesidades.
Furnhan (d) | 2001 La relacion con

colegas y
subordinados

Se presta atencion a la similitud, en el cual se ve la necesidad de
amistad, en la competencia y cooperacion permitiran hacer un buen
trabajo.

Fuente: Elaboracién propia.
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1.2.5.- Teorias Motivacionales Contemporaneas

Hay varias teorias contemporaneas que tienen algo en comun con las teorias

clasicas que posteriormente se hara mencion. Sin embargo se llaman teorias

contemporaneas “no porque todas hayan sido concebidas hace poco, sino porque

representan la explicacion moderna de la motivacion de los empleados” (Robbins,
2004, p.62). (Ver cuadro 1.5).

Cuadro 1.5.- Teorias Motivacionales Contemporaneas

am/123456789/2242/1/4

65 2004 MAESTRIA
Abascal Gaytan.pdf

Autor Afio Teorias Fuente Descripcion
"Alderfer revis6 la jerarquia de
necesidades de Maslow para que
Robbins, S.P. concordara mejor con las
(2004). investigaciones empiricas y llamo a su
Clayton ] Compo.rtarr?iento version teqria ERC argumenta que
Alderfer 1992 Teoria ERC Organizacional hay tres tipos de necesidades: de
(102, Ed.). México: | existencia, relacion y crecimiento”
Pearson (p.161). Especifica que no son
Educacién. (a) necesariamente activadas en un
orden  especifico, que pueden
activarse en cualquier momento.
La Teoria del Reforzamiento dice que
todos somos producto de los
estimulos que recibimos del mundo
exterior. Si  se especifica lo
Abscal, L. (2004). suficientemente el medio ambiente, se
Disefio de un modelode | neden predecir con exactitud las
B.F. alto rendimiento acciones de los individuos. El
empresarial basado en
Skinner estrategias de refuerzo _positivo consiste en las
(Stoner, Teoriade la motivacion parauna | recompensas por el trabajo bien
J., 1096 modificacion empi:“;sj‘sffi‘:t"e'i;ﬁe la" | efectuado, produciendo cambios en el
Freeman, de la Consultado el 13de | COMportamiento, generalmente, en el
R. & conducta enero del 2010 en: sentido deseado. No sélo forma el
Gilbert, http://itzamna.bnct.ipn. | comportamiento, sino que ademas
D) mx:8080/dspace/biistie | onsona  E| refuerzo _negativo esta

constituido por las amenazas de
sanciones, que en general produce un
cambio en el comportamiento, pero en
forma impredecible e indeseable.
(Estimulo> repuesta > consecuencias
> respuesta futura).
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Autor

Teorias

Fuente

Descripcion

Robbins 2004

Intensidad,
direcciény
persistencia =
Motivacion

Saavedra, P.
(2007). Analisis del
grado motivacional

de los
colaboradores de
tienda mueblera en

ensenada. (a)

Este estudio sefiala que la motivacién
es un proceso que da cuenta de la
intensidad, direccién y persistencia
del esfuerzo de un individuo. Por lo
tanto para dicho investigador es la
intensidad, la direccion y su
persistencia lo que determina el grado
motivacional del colaborador. En
cuanto a la motivacion se puede decir
que tiene diversas etapas las cuales
forman parte del siguiente ciclo;
satisfaccion,  equilibrio,  estimulo,
necesidad, tension, comportamiento
gue de nuevo recae en la satisfaccion.

Hellriegel

& Slocum 2004

Proceso
basico de
motivacion

Saavedra, P.
(2007). Andlisis del
grado motivacional

de los
colaboradores de
tienda mueblara en
ensenada.(b)

Esta teoria establece un nivel de
motivacién primario, que se refiere a
la satisfaccion de las necesidades
humanas, como respirar, comer o
beber, y un nivel secundario referido a
las necesidades sociales, como el
logro o el afecto. Se sabe que estas
necesidades son elementales para
una motivacion constante ya que de
no ser cubiertas no se logra el estado
adecuado.

Aqui se establece que son cuatro las
variables que determinan la
motivacién en los colaboradores de
una empresa, estos son: 1)
satisfaccion en las necesidades
humanas bésicas, 2) disefio de
puesto que motive al colaborador, 3)
intensificar la creencia de que se
pueden alcanzar los  premios
deseados, y 4) tratar a la gente en
forma equitativa.

Fuente: Elaboracién propia.
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Fuente

Descripcion

Consultado el 5
de febrero de
2010 en:
http://www.hbsp.
harvard.edu/hbs
p/hbr/articles/arti
cle.jsp?ml_actio

n=getarticle&arti
cleID=F0509C&

ml_issueid=null
&ml_subscriber
=true&pageNum

ber=1& requesti
d=24719

En este enfoque se determind que parte
importante de la motivacion dentro de
una organizaciéon son las recompensas
que perciben los colaboradores, a raiz
de dicho estudio determinaron que la
manera adecuada de  mantener
motivados a sus colaboradores era a
travées de métricas claras y bien
definidas que fueran conocidas tanto por
los niveles superiores como por cada

uno de los colaboradores de la
organizacion.
Dichas meétricas deben iniciar con

premiar el trabajo excepcional, ya que
los colaboradores se motivan a medida
que sea reconocido su trabajo por medio
de algun premio (no forzosamente
economico).

Autor Afo Teorias
Enfoque
Reichheld motivacional
& Rogers 2005 basado en
métricas
Enfoque de
Strickler, 2006 premlc_)s_y
J. reconocimien-
tos

Consultado el
28 de enero de
2010 en
http://findarticles
-com/p/articles/

mi_ga3616/is_2
00604/ai n1717

2791

Este enfoque  sefiala  que el
reconocimiento y los premios son partes
integrales del desarrollo del colaborador
dentro de las organizaciones.

De acuerdo a Strickler (2006), las
variables que pueden motivar a los
colaboradores de una empresa también
son externas y pueden partir de los
incentivos econémicos, sin embargo
deben de apoyarse en estrategias
humanas. Tales como convertir una
organizacion de valores que permita que
sus colaboradores confien en usted asi
como usted en ellos, lo que supone que
cada uno de estos realice sus
actividades sin necesidad de supervision
o de imponer reglas rigidas.

Fuente: Elaboracién propia.
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Autor Afo Teorias Fuente Descripcion
Este enfoque dice que los colaboradores
estrellas estan presentes en todas las
organizaciones, Steven Berglas lleg6é a
la conclusiébn que es necesario seguir
Consultada el ciertos caminos para lograr que todos
10 de febrero de | los colaboradores se encuentren
2010 en: i
Enfoque de : : mo'uvados~ y logren uh _r?ayor
Berglas, http://findarticles | desempefio dentro de la organizacion.
2006 auto .
S. confianza .com/p/articles/
mi_qa3616/is 2
00604/ai_n1717
2791. Berglas sefiala que cada colaborador es
diferente, por lo que se debe identificar
quienes de ellos se motivan con una
supervision de cerca y quienes son
independientes.
De acuerdo a este enfoque, las variables
gue permiten mantener motivados a los
colaboradores de una organizacion son
tres.
Primero es la equidad, es decir sentirse
Consultado el - .
respetados y retribuidos justamente por
15 de febrero de la organizacion a la que pertenecen por
Sirota, D., 2010 en: g . . q 'p . P
. . Enfoque de . el trabajo realizado mantiene motivado al
Mischkin . http://www.sirota .
equidad, : colaborador. Como segunda variable se
d,L.& 2006 .com/articles/2- .
logroy N encuentra tener cubiertas las
Meltzer, . HarvardArticleJa .
camaraderia necesidades de logro que pueden verse
M. I. n06.pdf

reflejadas a través de reconocimiento,
oportunidades de ascenso, entre otras.
Y por ultimo la _camaraderia, es decir
mantener buenas relaciones humanas
con todos los compafieros de trabajo, es
indispensable para que los
colaboradores se sientan motivados
dentro de su trabajo,

Fuente: Elaboracién propia.
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Autor Afo Teorias Fuente Descripcion
De acuerdo a este estudio se determin6
qgue lo primero que debe realizar una
organizacion para mantener a los
colaboradores motivados es establecer
cual es la filosofia de compensaciones, y
esto se logra mediante la utilizacion de
Consultado el | tres herramientas.
16 febrero de
2010 en Primero la empresa debe analizar cual es
. Enfoque de h'FtQ://www.aI_Ibu el trabajo que se realizaré'y de acuerdo
Grensing- 2006 compensa- siness.com/fina | con gst_o determlnar_ cuales son los
Pophal, L. . nce- requerimientos necesarios para el puesto.
ciones . . . .

insurance/credit- | Posteriormente se debe realizar un
intermediation- | andlisis de mercado para conocer cuanto
elatedactivities/4 | es lo que paga la competencia en un
083792-1.html | puesto similar para poderlo establecer en
la propia. Y por ultimo, la empresa debe
tener equidad dentro de su organizacion,
esto se logra mediante un proceso de
evaluacion objetivo de sus colaboradores
para establecer los criterios de ascensos y

mayores remuneraciones
De acuerdo a este enfoque, la motivacion
se logra aplicando actividades especificas
tales como crear una perspectiva diferente
Hansler, J. dentro de la organizacion donde los
(2006). colaboradores sean participativos,
Enfoque Innov_atioh and permitigndo que estos_ tengan _ la
Hansler, J. | 2006 . Motivation. oportunidad de ser reflexivos y sentirse

participativo . e

American duefios” de la empresa, lo que se
Nurseryman.15 | reflejara en resultados mayores, de

(8).Pag.38-43

lograrse de manera efectiva se tendran
colaboradores totalmente identificados
con la empresa y con los objetivos que se
estén persiguiendo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 1.6.- Modelos

Autor Afio Fuente Nombre del Variables estudiadas
modelo
Consultado el 19 Disefio de un | Variable Dependiente:
de febrero de 2010 | modelo de alto | Alto del rendimiento del personal.
en: rendimiento
http://itzamna.bnct.i | empresarial Variable Independiente:
Abscal, L. 2004 [ pn.mx:8080/dspace/ || basado en | Motivacion en el trabajo.
bitstream/12345678 || estrategias de
9/2242/1/465_2004 || motivacién
__MAESTRIA_Abas | para una
cal_Gaytan.pdf empresa
familiar de la
industria textil
Variable dependiente:
Consultada el 3 de Calidad en el servicio.
marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.i Variable independiente:
Cano, M., & pn.mx:8080/dspace/ L Capacitacion y servicialismo.
Garcia, H. | 2006 | bistream/12345678 [ Fvauacion de
Marin, P. 9/2318/1/1119 200 satisfaccion Y| Los Indicadores fueron: atencién en
6 _ESCA- percibida  del el trato, amabilidad, ubicacion,
TEP_SUPERIOR c cliente en el disponibilidad de productos,
anomedinamichael informacién oportuna, conocimiento de
; —n punto de venta. : - X
garciamoralesheidi alternativas de atencion al cliente.
otros.pdf
Variable dependiente: satisfaccion en
el trabajo.
Variables
Independientes/indicadores:
consultado el 5 de || Satisfacciéonen || 1. Auto percepcidn: trabajo mismo,
marzo de 2010 en: || el trabajo del conocimientos, responsabilidad,
http://itzamna.bnct.i || personal autorrealizacion.
pn.mx:8080/dspace/ || administrativo 2. Cooperacion en el trabajo:
Tovar, R. 2004 bitstream/12345678 | de la escuela compafieros de trabajo, equipo de
9/2231/1/299 2004 || superior de trabajo, el jefe y la participacion.
MAESTRIA Tova [ turismo del 3. Autoridad: respeto y supervision.
r_Ramirez.pdf I.P.N. 4. Economia: promociones, salario y
prestaciones, estimulos y
capacitacion.
5. Identificacion: mision.
Consultada el 10 de || Satisfaccion Variable dependiente: Satisfacian
enero de 2010 en: | laboraly laboral
http://itzamna.bnct.i | rotacién de Indicadores: reto del trabajo,
Navarro, S. 2008 || pn.mx:8080/dspace/ || personal de recompensas justas, condiciones de
bitstream/12345678 || empresas de trabajo, equipos de trabajo,
9/4210/1/SATISFLA | transporte compatibilidad con el puesto vy
BORAL.pdf publico de compromiso con la organizacion.
pasajeros. Variable independiente: Rotacion

Indicadores: Seleccion y capacitacion,
Desempefio, movimientos de personal.

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 1.7.- Estudios y Hallazgos

Resultados

Descripcion

La motivaciéon del capital
humano en una
dependencia del sector
publico.

Para esta investigacion se
tomo como poblacién al total
del capital humano de
desarrollo de software
adscrito a la DGA de ST.
Subpoblacion SHCP y
Manpower.

Variable dependiente:

resultados del proceso de
desarrollo de software.
Indicadores: costo, tiempo y
alcance.

Variable independiente:
necesidades del capital
humano.

Indicadores: bésicas,
seguridad, sociales, ego,

autorrealizacion.

A los resultados gue se llegd; es que la
subpoblacién SHCP muestra insatisfaccion en
el nivel de autorrealizacion de Maslow, es
decir, tiene insatisfacciones respecto al nivel
de autorrealizacion, y si ello se combina con
el resultado de las preguntas asociadas a la
dimensién distancia en el poder de Hofdstede,
se evidencia la busqueda de ésta
subpoblacién por alcanzar niveles jerarquicos
altos.

Por su parte la subpoblacién manpower
muestra _satisfaccion __Unicamente _en__los
niveles de necesidades fisiolégicas y de ego,
es decir, necesita ser atendida en cuanto a
sus necesidades de seguridad, lo que es
evidente por la ausencia de un contrato
permanente, y de seguros de gastos médicos;
en cuanto a sus necesidades sociales, pues
no tienen acceso a prestaciones como el
deportivo de la SHCP, o a la consecucion de
boletos de descuento para eventos culturales;
y en cuanto a necesidades de
autorrealizacién y distancia en el poder, dado
gue es casi imposible que alcancen niveles
jerarquicos superiores dentro de la SHCP.

Fuente: Garcia, J. (2008). La motivacion del capital humano en una dependencia del sector publico.
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Descripcion

Resultados

Satisfaccion  laboral vy
rotacion de personal de
empresas de transporte
publico de pasajeros.

La poblacibn para esta
investigacion esta
conformada por 1500

operadores de combi que
actualmente laboran en las

siguientes empresas:
autotransportes México
Zumpango apasco (AMZA),
autotransportes  zitlatepec
(ZITLALLI), automoviles de
nextlalpan, autobuses
cometa de oro, valle de
zumpango, zumpango

cuevas Tlapanaloya (AZCT)
y transportes zumpango
(Tranzumpango)

Con una muestra de 306
operadores por encuestar

Los resultados obtenidos en la aplicacion de la
encuesta a operadores de combi se pudo
determinar _que existen grandes niveles de
insatisfaccion, esto se debe en gran medida, a
la falta de un adecuado modelo de contratacién
gue proporcione estabilidad laboral, que falta
motivacion que le permita al empleado sentirse
alentado a continuar, el escaso o nulo
reconocimiento y oportunidades de crecimiento
en _la empresa, la injusta remuneraciéon y no
podrian faltar las malas condiciones de

sequridad.

Fuente: Navarro, L. (2008). Satisfaccion laboral y rotaciéon de personal de empresas de transporte publico de pasajeros.
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Descripcion

Resultados

La  motivacion y
satisfaccion laboral
del personal docente
del CONALEP (caso
de estudio plantel
Iztapalapa I).

Para la determinacion
de la muestra se tomo
al total de la_poblacién
de docentes en el
plantel Iztpalapa |, la
cual estd integrada por
un total de 60
profesores, de aqui se
parte para determinar
una muestra de 25
docentes dicha
muestra representa el
41.66% de la poblacion
total

El objetivo de este trabajo fue la evaluacion de los

factores intrinsecos y extrinsecos que interactdan

en el proceso de la motivaciéon de los docentes del

plantel Iztapalapa |I. Se obtuvieron los siguientes

resultados:

Los docentes perciben una incertidumbre e

inseguridad laboral, los sentimientos

relacionados con el futuro profesional como
resultado de que no vale la pena realizar
esfuerzos adicionales ya que su esfuerzo es

posible que no sea recompensado.

Expresan no sentirse seguros con relacion a

su progreso y crecimiento dentro del plantel.

La expectativa de permanencia de los
docentes en el plantel es poco probable y

depende de la recontratacion.

El sueldo que perciben es poco competitivo

por lo tanto no satisface la mayor parte de sus
necesidades. Ademas el salario del docente
no contempla prestaciones. La remuneracion
gue se maneja en el plantel no motiva a los
docentes a realizar esfuerzos extras en pro de

la calidad.

Fuente: Hernandez, C. A. (2006). La motivacién y satisfaccion laboral del personal docente del CONALEP (caso de

estudio plantel Iztapalapa I).
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Descripcion

Resultados

Evaluacion de la calidad
y satisfaccion percibida
del cliente en el punto
de venta.

Se aplicaron encuestas
por medio del muestreo
aleatorio simple a 64
personas.

Se determiné que la calidad de los servicios

siempre variara, dependiendo de las

circunstancias del producto y sobre todo, de que

la interaccion entre el empleado v el cliente sea

buena.

La calidad en el servicio juega un papel muy
importante dentro de la empresa porque no sélo
se juegan la venta hecha, sino que la imagen y la
confianza que deposito ese cliente en nuestro

producto y/o servicio, por consiguiente un cliente

insatisfecho representaria una perdida para la

empresa tanto en utilidades como en imagen, y Si

pasa lo contrario, obtenemos un cliente satisfecho

y leal a nuestro producto y/o servicio.

Fuente: Cano, M., Garcia, H. Marin, P. (2006). Evaluacion de la calidad y satisfaccién percibida del cliente en el punto

de venta.
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Descripcion

Resultados

Satisfaccion en el
trabajo del personal
administrativo de la
escuela superior de
turismo del I.P.N.

La muestra consta de
115 trabajadores de la
planta de apoyo
administrativo de la
Escuela Superior de
Turismo de una
poblacion de 150, de
las cuales 66
pertenecen al sexo
femenino y 49 al sexo
masculino.

El personal administrativo de la E.S.T., en la mayoria
de las variables que conforman el cuestionario de
satisfaccion en el trabajo, se encuentran con un nivel
alto, y son los aspectos que tienen que ver con su

auto percepcion, es decir, estan satisfechos con lo

que estan haciendo, con los conocimientos que

poseen, con la responsabilidad que tienen y gue esto

los hace sentir bien, excepto en los factores que

tienen que ver con la situacién econdmica, es decir,

las promociones y los salarios y prestaciones.

Es decir de 115 personas, 80 que representan el 69%
y 101 88%

respectivamente el nivel de

personas que representan el

calificaron para

satisfaccion bajo, y s6lo 3 personas en las

promociones calificaron para un nivel de satisfaccion

alto y para el indicador salarios y prestaciones

ninguna persona calificd para el nivel alto.

Fuente: Tovar, R. (2004). Satisfaccion en el trabajo del personal administrativo de la escuela superior de turismo del

I.P.N.
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Descripcion

Resultados

Disefio de un modelo de

alto rendimiento
empresarial basado en
estrategias de
motivacion para una

empresa familiar de la
industria textil

El estudio se aplicé en
una empresa familiar
dedicada a la fabricacion
de ropa industrial textil.

En 15 puestos que
conforman la empresa
de la siguiente manera:
1 director general, 3
gerentes y 11
empleados.

A los resultados que se lleg6:

1. Que no existe un alto grado de motivacion desde
la induccion hasta el momento de la integracion a
su trabajo.

2. No existe una relaciobn entre los gerentes y
empleados, por lo cual, no se da oportunidad de
expresar los comentarios y no solucionan los
problemas que se presentan en el tiempo idéneo
para resolverlos.

3. Existe mucha rotacibn de puestos (nivel
empleado) debido a que el empleado tiene poca
capacitacion en el mismo.

4. Existen puestos fijos, no hay oportunidad de
crecimiento personal ni laboral, pues no existen
cursos de capacitacion, solamente el que existe es
el de induccion a la empresa.

5. Por falta de comunicacion entre el personal no
existe apoyo por parte de los comparieros.

6. No existen aumentos de sueldos, excedentes por

premios de puntualidad, asistencia.

Fuente: Abscal, L. 2004.

50




Descripcion

Resultados

Dimensiones y medicion
de la calidad de servicio
en empresas hoteleras.

Para llevar a cabo el
estudio se realizaron 474
encuestas. Distribuidas a
clientes, empleados vy
duenios.

Estudiando la variable calidad de servicio en
las empresas hoteleras.

Los resultados obtenidos en el presente trabajo
proporcionan evidencia empirica adicional a la

afirmaciéon de que la calidad de servicio no

siempre estd integrada por las cinco

dimensiones propuestas por Parasuraman,

Zeithaml Y Berry. Sino_que los clientes le

prestan mayor interés a la forma en que se

presta el servicio y son atendidos. Para que los

empresarios sean competitivos, debe tomar en

cuenta las caracteristicas del personal como su

profesionalidad, trato cordial, aspecto, cuidado

y capacidad para ofrecer una atencion

personalizada individualizada los elementos

tangibles (instalaciones, nivel de confort, y

seguridad).

Fuente: Lépez, M. & Serrano, A., (2001). Dimensiones y medicion de la calidad de servicio en empresas hoteleras. (3),

1-13. Colombia.
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1.2.6.- Otros estudios del sector hotelero y la importancia de la motivacion.

Conscientes de la relevancia del sector hotelero en nuestra economia, "Las
investigaciones que han tratado el estudio de los factores clave de éxito a nivel
general han sido cuantiosas (...) sin embargo en cuanto a los estudios sobre el
sector hotelero en particular, son muy escasas las investigaciones que hayan
determinado las variables que son consideradas como factores de éxito”. Entre
los factores clave este investigador detectd los siguientes: “la actitud de los
empleados, la satisfaccion del cliente, ofrecer un producto superior en términos
de instalaciones y cantidad de servicios, la localizacion del hotel, la
maximizacion de los ingresos, el control de los costes, el aumento de la cuota
de mercado, el aumento de la relacion calidad, precio percibido por el turista y
conseguir una adecuada segmentacién del mercado” (Garcia et al. 2004, p.
39).

Hablando acerca del recurso humano, es necesario contar con personal de
confianza, bien formado y que preste al cliente un servicio de calidad. (...)
debido al hecho de que el cliente debe marcharse con una calidad percibida del
hotel bastante elevada para que esté dispuesto a repetir su experiencia en
dicho establecimiento. Para lo cual los niveles de formacién de los RR.HH. son
necesarios para aumentar esa calidad y sobre todo para responder a las

caracteristicas especificas del sector turistico (Garcia et al., 2004, p. 45).

Muchos empresarios se hacen la pregunta de que si es posible motivar a las
personas dentro de una organizacion, la respuesta es un poco dificil, sin
embargo en base a los estudios realizados por ciertos autores han llegado a la
conclusion de que lo esencial es que el jefe les plantee proyectos que
despierten el interés.
En cualquier empresa industrial o financiera la motivaciéon de las personas
deberia trascender la pura remuneracién econémica. En cuanto somos seres
sociales, necesitamos el reconocimiento de la sociedad, el aprecio de nuestros
superiores (...) este reconocimiento va mas alla de las remuneraciones y son
mas importantes las promociones que pueden conseguir a través de una
carrera bien disefiada y el reconocimiento de un trabajo realizado con
dedicacion (Garcia et al., 2004, p. 71).
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Diversos autores han presentado teorias sobre la satisfaccion en el trabajo, las
cuales se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre satisfaccion en el
trabajo. Un primer enfoque, basada en el modelo de las expectativas, plantea
que la satisfaccion en el trabajo esta en funcion de las discrepancias percibidas
por el individuo entre lo que €l cree debe darle el trabajo y lo que realmente
obtiene como producto o gratificacion. Un enfoque tedrico, plantea que la
satisfaccion en el trabajo es producto de la comparacion entre los aportes que
hace el individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido. Por ultimo, la
teoria de los dos factores plantea que existen dos tipos de factores
motivacionales; un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo, denominados

"de higiene o mantencién" (Clark, Oswald, & Warr, 1996).

Clark, Oswald, & Warr (1996) plantean que la satisfaccién es el resultado de la
motivacion con el desempefio del trabajo (grado en que las recompensas
satisfacen las expectativas individuales) y de la forma en que el individuo

percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

En un estudio llamado el cuestionario de satisfaccion, habla acerca de la
estructura factorial, fiabilidad y valides. Y menciona que “la satisfaccion laboral
es sin duda unos de los aspectos a los que los psicélogos de las
organizaciones, tanto desde el punto de vista de la investigacion como en el
trabajo profesional, han prestado mas atencion” (Melia et al. 1989, p. 1).

Otra investigacion hecha por Marin & Velasco (1998), trata acerca de la
comparacion de perfiles motivacionales y ciclos de vida laboral, explora las
caracteristicas motivacionales de un grupo de profesionales en dos etapas de
su ciclo laboral y de esta manera muestra las variaciones del perfil motivacional
identificando los principales motivadores, condiciones motivacionales internas y
externas, como se podra observar dicha investigacion sigue siendo auln

vigente.
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Estudios mas recientes como el de Clark, et al. (1996), han realizado muchas
investigaciones destinadas a establecer la relacion entre la edad y las distintas
formas de satisfaccion laboral; se ha encontrado que los empleados mas viejos
tienden a reportan mas satisfaccion que los jovenes y esta relacion es mas
fuerte que la asociada al género, educacion, etnia o ingresos. También han
encontrado que existiria una discrepancia con el modelo de relacion lineal. La
moral seria mayor en los jévenes trabajadores y tenderia a bajar con los
primeros afios de empleo; el punto mas bajo se alcanza a finales de los veinte

afos o inicios de los 30, para después subir sostenidamente.

Las seis razones que mencionan Clark, et al. (1996), que contribuyen a la
asociacion positiva entre edad y satisfaccion laboral pero no explican la
varianza total asociada a la edad, existiendo por tanto otros factores
subyacentes que explican la relacion entre edad y satisfaccion laboral. Se
aprecia una fuerte presencia del patron en U con respecto a la edad en la
satisfaccion con el trabajo en su totalidad en los hombres y una relacidn mas

débil en la muestra total y en la de mujeres.

Con respecto a la satisfaccion laboral total, (...) el aprecio por altos ingresos
disminuye la satisfaccién laboral, en tanto el aprecio por las buenas relaciones
y la seguridad laboral aumentan la satisfaccion. Este resultado persiste con
andlisis de la satisfaccion extrinseca e intrinseca (satisfacciéon con el pago y
satisfaccion con el trabajo en si). La edad en que la satisfaccion intrinseca es
minima parece ser menor que aquella a que llega a su punto mas bajo la

satisfaccion extrinseca. (Clark, et al. p. 21).

El valor de brindar a los trabajadores la satisfaccion de las necesidades de
higiene o mantencion, necesarias para lograr un bienestar psiquico del
individuo con su ambito laboral. A este respecto, las organizaciones se han
preocupado preferentemente de incentivar la motivacion extrinseca de los
trabajadores con el objetivo principal de aumentar los resultados econémicos
de la empresa, sin tomar demasiado en cuenta el nivel de satisfaccién de los

trabajadores segun Clark, et al. (1996).
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También se ha llegado a la conclusion de que el dinero no es la Unica fuente de
motivacion en el trabajo, gran cantidad de trabajadores gustan de su trabajo
porque los mantiene ocupados y activos; y que les disgustaria el no trabajar,
porque no sabrian que hacer con su tiempo libre. EI hombre busca sentido en
todo lo que hace, y esto se relaciona en forma compleja con la manera de

utilizar las energias vitales.

En otros estudios Handy (2001), dice que existen fuerzas intangibles que son
los factores “E” y son mucho mas faciles de reconocer y provocar de lo que a
primera vista pudiera parecer los factores “e” son todas aquellas cosas que
provocan energia, emocion, entusiasmo, esfuerzo, efervescencia. Su
presencia, empuja: su ausencia, paraliza e incluso puede hacer dificil hasta la

simple tarea de levantarse cada mafiana.

Sanchez, et al. (2007), en relacién al sector hotelero, mencionan que es
importante que las compaifias hoteleras comprendan, que existen diversas
formas de retener al personal de una empresa, para lo cual es necesario el
estudio de la satisfaccion laboral y que observen las diferentes necesidades
que su recurso humano pueda poseer y pueda cubrir dichas necesidades

logrando la satisfaccion de su personal.

Lo que los establecimientos hoteleros desean es encontrar a un tipo de
empleado que con su personalidad motivacion y habilidades contribuyan a la
satisfaccion del cliente y al cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
debido a que un cliente satisfecho puede regresar al hotel y un cliente

insatisfecho puede nunca volver.

"Numerosos autores consideran que la satisfaccion laboral de los empleados
debe constituirse en un pilar basico en los establecimientos dedicados a la
prestacion de servicios de acuerdo a su pretension de llevar a cabo una gestion

orientada al cliente” (Sanchez, et al. 2007, p. 225).

Como se puede observar en estas aportaciones o estudios realizados se
menciona que es interesante estudiar acerca de la motivacion y satisfaccion de

los trabajadores; para que de este modo, toda labor tienda a aumentar la
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productividad en la empresa. Debiendo partir por los trabajadores ya que ellos
son parte fundamental de la empresa, y siempre hay que tener presente que el

beneficio tiene que ir tanto para el trabajador como para la empresa.

Otro aspecto importante es tomar en consideracion que la evaluacion efectiva
que un trabajador realiza sobre su empleo es la base de su satisfaccion o
insatisfaccion laboral. “En la industria hotelera este aspecto es fundamental ya
que afirma el deseo de los empleados satisfechos de prestar el mejor servicio
al cliente. La satisfaccion laboral de los empleados se constituye en uno de los
elementos relacionados con la actitud y la motivacion como variables
integrantes del capital humano de una empresa” (Sanchez, et al., 2007, p. 225).
Por todas estas investigaciones, se considera que es interesante realizar un
estudio que determine cuales son las variables intervinientes en la motivacion

del recurso humano dentro del sector hotelero en el Valle de San Quintin.
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Capitulo I1.- Metodologia

La recoleccion y analisis de los datos es de tipo cuantitativo, se tomd como sujeto
de estudio y fuente de informacién a los empleados a nivel operativo y los
empleados administrativos de los diferentes hoteles y moteles de San Quintin,

Baja California.
2.1.- Calculo del tamaio de la muestra:

Para este estudio se aplicd un censo total del sector hotelero en el Valle de San
Quintin, en él se encuentran diez hoteles y cinco moteles, este dato se corroboré
con la Secretaria del Turismo del Estado de Baja California (2009), de los cuales
se encuestaron solo a siete hoteles y cinco moteles, porque tres hoteles se
abstuvieron de patrticipar en la encuesta, dando como resultado la obtencion de 50

encuestas para la realizacion de los andlisis correspondientes.

Para poder lograr obtener los resultados planteados, en cuanto a los objetivos,
preguntas de investigacion y las hipotesis planteados, fue necesario en primer
lugar realizar un cuadro de la definicion conceptual y operacional de las variables
independientes y la dependiente, asi como la descripcién del instrumento, luego

se realiz6 el cuadro de correspondencia de items.

Y por ultimo se realizaron los andlisis descriptivos, tablas de contingencia,
frecuencias, analisis de correlacion y analisis de regresién, en los dos ultimos
analisis fue necesario transformar los datos para agrupar las variables que en este
estudio son de interés como la variable dependiente (motivacion), agrupando los
indicadores y las variables independientes (factores intrinsecos y extrinsecos) de

igual manera agrupando los indicadores.
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Cuadro 1.8.- Definicion conceptual y operacional de las variables independientes

lera. Variable independiente: Factores Intrinsecos (Motivacionales)

Definicion conceptual: Son los “factores que motivan desde dentro: los intereses, los deseos y
la satisfaccion personal” (Bruce, et al. 2002, p. 3).

Definicion operacional: “"Son motivaciones internas que se originan en el entorno de un clima
favorable que permite al trabajador desarrollar su trabajo, entre ellos se pueden ver: el logro,
reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, avance, crecimiento” (Urcola, 1998, p. 259).

Dimensién Indicador Escala f{tems Opciones
(reactivos)

1. El trabajo que realiz6 es totalmente
satisfactorio para mi.
2. Mi jefe(a) siempre me felicita por

haber realizado un excelente 1. Nunca
trabajo. 2. Casinunca
Logro Ordinal 3. El trabajo que realizo me permite 3. Indiferente
alcanzar un mejor sueldo. 3
it . - 4. Casi
4. Mi jefe(a) siempre mira lo que hago .
e, siempre

5. Con mi empefio he logrado obtener =~ 9. Siempre
un buen puesto.
6. El trabajo que realizo me permite
alcanzar mejores oportunidades de
Motivacionales trabajo.

7. Mi jefe(a) siempre me da estimulos
econdmicos por los trabajos que he
realizado bien.

8. Me siento orgulloso por ser una
persona competitiva dentro de mi

puesto. 1. Nunca
9. Mis habilidades de servicio me 2. Casinunca
permiten sobresalir de entre los 3 |ydiferente
. demas por lo cual mi jefe me dan un o
REBTTE Sl reconocimiento. 4. C.aSI stempre
T 10. Mis conocimientos del puesto me - Siempre
permiten ser una persona solicitada.
11. Mi jefe(a) siempre me felicita por
hacer un buen trabajo.
12. Tengo habilidades que me permiten
sobresalir de entre los demas.
13. Mi trabajo es interesante.
14. Me siento muy relajado(a) con el 1. Nunca
trabajo que actualmente realizo. 2. Casi nunca
Trabajoen  Ordinal = 1> Me siento feliz con el trabajo que 3 |ndiferente
; realizo. . 4. Casi
Sl 16. Mi trabajo es facil. .
17. Al final de la jornada de trabajo me siempre
suelo encontrar sin cansancio. 5. Siempre

18. Mi trabajo es agradable.



Responsa- Ordinal
bilidad
Motivacionales
Avance )
Ordinal

Crecimiento = Ordinal

Fuente: Elaboracién propia.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Me siento satisfecho(a) con la
responsabilidad que tengo en mi
trabajo.

Tengo pocas responsabilidades en
éste trabajo.

Creo que es importante que mi
trabajo quede bien a la primera.

Me siento preocupado(a) por todas
las tareas que tengo que realizar.

Sé que mi responsabilidad es dar un
servicio de calidad.

Me agrada cumplir con todos los
requisitos que me piden en mi
trabajo.

En mi trabajo existen oportunidades
para alcanzar mejores puestos.

En mi trabajo, las politicas para
ascender son justas.

En mi trabajo las personas pueden
alcanzar mejores puestos.

Si doy mi mejor esfuerzo, podre
subir de puesto.

Los ascensos en mi trabajo son
frecuentes.

Es facil subir de puesto en esta
empresa.

Estoy motivado(a) con las
posibilidades que me da mi trabajo
de hacer las cosas en las que yo
destaco.

Estoy motivado(a) con mi trabajo
porque me permite hacer cosas que
me gustan.

Estoy motivado(a) con la
oportunidad que me dan en la
empresa de estudiar.

Me motivan para asistir a cursos de
actualizacion o capacitacion.

Me permiten salir temprano como
para asistir a una escuela.

Es facil conseguir permisos como
para empezar a estudiar.

a s owbdpE

ESCERI

Eal

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre
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Variable independiente 2. Factores Extrinsecos (Higiénicos)

Definicion conceptual: Son “factores de afuera de nosotros que influencian nuestras
necesidades, deseos y comportamientos internos, tales como las recompensa, las promociones y
los elogios” (Bruce & Pepitone, 2002, p. 3).

Definicion operacional: "Las motivaciones externas estan basadas tanto en la aplicacién de
recompensas (premios) como de penalizaciones (castigos) tales como: politicas y administracion
de la compaiiia, supervision, relacién con el supervisor, condiciones de trabajo, sueldos y
prestaciones, relacion con los comparieros, vida personal, relacién con los subordinados, status,
seguridad” (Urcola, 1998, p. 258).

Dimensién Indicador Escala f{tems Opciones
(reactivos)
37. Mi empresa me trata con justicia e
igualdad.
38. Las politicas del hotel donde trabajo | 1. Nunca
Politica y son interesantes para mi. 2. Casinunca
Admoén. de la | Ordinal | 39. Los ideales del hotel donde trabajo | 3. Indiferente
Compaiiia son valiosos. 4. Casi siempre
40. La forma en que se lleva la | 5. Siempre
negociaciéon en mi empresa sobre
aspectos laborales me motiva.
41. Entiendo realmente los ideales del
hotel.
42. En mi empresa existe una buena
administracion del personal.
43. Mis superiores son justos cuando
sefialan los errores.
44. Mi jefe(a) le pone mucha atencion el
trabajo que realizo.
e 3 1. Nunca
nglénICOS Supervisién Ordinal 45. Esspéfglljeemﬁnder IO que m! JEfe(a) 2. Casl nunca
- . 3. Indiferente
46. Mi jefe(a) me explica claramente por -
gué mi trabajo esta bien o mal hecho ‘- C§S| slempre
; T . " | 5. Siempre
47. Siento que mi jefe(a) es cuidadoso
cuando revisa mi trabajo.
48. Mi  jefe(a) dirige su  grupo
correctamente.
49. Mi jefe(a) me ayuda a realizar mi
trabajo.
50. Las relaciones que tengo con mi | 1. Nunca
Relacién con Ordinal jefe(a) hacen que mi trabajo sea | 2. Casinunca
el supervisor agradable. 3. Indiferente
51. Mi jefe(a) se interesa por mi | 4. Casisiempre
bienestar. 5. Siempre
52. Me agrada la forma en que mi jefe(a)

53.

54.

supervisa las actividades de trabajo.
Trabajo a gusto con mi jefe(a) porque
es amistoso(a).

Es facil trabajar con mi jefe(a).
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Higiénicos

Condiciones
de trabajo

Sueldos y
prestaciones

Relacién con
los
compafieros

Vida personal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.
66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

El puesto que actualmente
desempefio me brinda bienestar
personal.

El nivel de seguridad en mi trabajo es
mas alto en comparacion con el de la
competencia.

El espacio donde realizo mis
actividades es el adecuado.

El personal que laboramos en la
empresa estd capacitado para
desarrollar sus actividades.
Existen medidas de
adecuadas.

Siempre se nos proporcionan las
herramientas necesarias para realizar
nuestro trabajo.

seguridad

Siento  que bien
pagado(a).

Las prestaciones que recibo en mi
trabajo son las adecuadas.

Creo que deberia recibir mejores
prestaciones.

Estoy satisfecho(a) con el dinero que
gano en mi trabajo.

Me gustaria recibir un mejor salario.
Los ingresos que recibo por mi
trabajo son adecuados para mis
gastos normales.

estoy muy

Las relaciones con mis
compafieros(as) de trabajo son
agradables.

Mis compaferos(as) de trabajo me

hacen sentir bien.

Mis compaferos(as) de trabajo se
interesan por mi.

Mis compaferos(as) de trabajo me
caen bien.

Mis compaferos(as) son
amistosos(as).
Tengo relaciébn cercana con mis

compaferos(as) de trabajo.

Es facil que mis decisiones se tomen
en cuenta en mi trabajo.

Mi trabajo me hace ser una persona
mejor.

Muy pocas veces mi trabajo altera mi
animo, mi salud o mis horas de
suefio.

Me siento satisfecho(a) porque
aprendo hacer cosas nuevas en mi
trabajo.

Siento que existen muchas
oportunidades de mejorar en mi
trabajo para mi superacion personal.
Me siento orgulloso(a) del trabajo que
realizo porque me permite tener una
buena superacién personal.

agrwONE

arwdE

CIFENCORE

arwdE

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre
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Relacién con
los
subordinados

Higiénicos

Status

Seguridad

Fuente: Elaboracién propia.

Ordinal

Ordinal

Ordinal

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

Las relaciones con mis
subordinados(as) de trabajo son
agradables.

Mis subordinados(as) me hacen
sentir bien.

Tengo una relacion cercana con mis
subordinados(as) de trabajo.

Mis subordinados(as) de trabajo me
caen bien.

Mis subordinados(as) son
amistosos(as).
La comunicacion con mis

subordinados(as) es buena.

Estoy satisfecho de mi grado de
participacién en las decisiones de mi
departamento o seccion.

Me satisface mi capacidad actual
para decidir por mi mismo(a) los
aspectos de mi trabajo.

En el puesto que estoy me brinda un
status dentro de la empresa.

Es facil llegar a un nivel en que me
sienta realizado.

Las condiciones laborales de mi
trabajo me permiten tener una buena
relacién social.

Me siento satisfecho(a) de que se
reconozca mi esfuerzo con un mejor
salario

La limpieza e higiene de mi lugar de
trabajo es buena.

La iluminacién, ventilacion y
temperatura de mi lugar de trabajo
estan bien reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que
trabajo son buenos.

La estructura fisica de mi entorno de
trabajo no interfiere con mi capacidad
para realizar el mismo.

Tengo la seguridad de que mi trabajo
no es por temporadas cortas de
tiempo.

La empresa me proporciona seguro
médico.

agrwNE

arwdE

CUEERCORN

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Indiferente
Casi siempre
Siempre
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Cuadro 1.9.- Definicién Conceptual y Operacional de la Variable Dependiente

Indicador

Intensidad

Direccién

Persistencia

Autoestima

Fuente: Elaboracién propia.

Escala

Ordinal

Nominal

Ordinal

Ordinal

ftems
(reactivos)

97. Hago las cosas con rapidez cuando
necesito sacar mi trabajo en tiempo.

98. Realizo mi trabajo de manera adecuada,
aunque eso implique hacer las cosas
varias veces hasta que quede bien.

99. Me gusta mucho hacer el trabajo que
realizo.

100. Tengo mucha habilidad para sacar
pronto mi trabajo, aunque no quede tan
bien.

101. Me preocupa que mi trabajo quede mal.

102. Soy muy paciente aunque las cosas no
quedan bien a la primera.

103. Mi esfuerzo es importante para hacer las
cosas bien en mi trabajo

104. Mi jefe(a) siempre me dice lo que la
empresa espera de mi.

105.Mi jefe(a) valora mi
recompensa por ello.

106.Mi jefe(a) me corrige de manera
adecuada, cuando hago las cosas mal

107. Mi esfuerzo tiene que ver con que las
cosas queden bien en mi trabajo.

108. Mi jefe(a) se preocupa por informarme
sobre lo que la empresa espera de mi.

trabajo y me

109. Me gusta permanecer por tiempo
indefinido con la empresa en que trabajo.

110. Me agrada la manera en que me tratan
en la empresa.

111. Pongo todo mi empefio porque sé que
servira para ascender a otros puestos.

112.Me agrada que mis opiniones sean
tomadas en cuenta dentro de la
empresa.

113. Me interesa la estabilidad en un trabajo.

114. Mis opiniones a la empresa le interesan.

115. Me considero una persona muy valiente

116. Soy una persona muy positiva.

117.Tengo la seguridad de hacer un buen
trabajo.

118. Necesito siempre el apoyo de otras
personas para poder realizar mi trabajo.

119. Me considero una persona muy paciente.

120. Me motivo con facilidad si la empresa
satisface algunas de mis necesidades.

o

pPODE

PR

PR

PR

Opciones

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre

Nunca
Casi nunca
Indiferente
Casi
siempre
Siempre



2.2.- Descripcion del instrumento

El instrumento se obtuvo de varios modelos; en primer lugar del cuestionario de la
tesis Satisfaccion en el trabajo del personal administrativo de la escuela superior
de turismo del I.P.N. Del autor Tovar, R. (2004). Este cuestionario es de tipo
estructurado, de tipo lapiz-papel, compuesto por 90 reactivos con cinco opciones
para su contestacion, siendo estas: completamente en desacuerdo, en
desacuerdo, indeciso, de acuerdo y completamente de acuerdo. También mide las
diferentes areas de satisfaccion en el trabajo, el cual fue aprobado en su validez y
confiabilidad en el afio de 1995, en la Facultad de Psicologia de la UNAM.

Otra parte del instrumento se tomé del cuestionario de satisfaccion S10/12:
estructuras factorial, fiabilidad y validez. Del autor Meli4, et al. (1989), que
presenta una validez de contenido bien fundamentada, permitiendo un diagndstico
diferencial en un conjunto de dimensiones principales de la satisfaccion laboral,
gue consta de 26 items, del cual sélo se tomaron algunos items, modificando las
respuestas dicotbmicas para que se adaptaran al trabajo. Y por ultimo algunos
items fueron creados en base a los conceptos analizados, el total de reactivos del
cuestionario actual es de 120 preguntas y todos estan adaptados a la escala de
Likert compuesta por cinco opciones: Nunca, Casi nunca, Indiferente, Casi
siempre y Siempre. Se utiliz6 tanto la escala nominal en las preguntas socio-
demogréficas y escala ordinal en las demés preguntas.

Una vez modificado el cuestionario, se realizo el andlisis de fiabilidad a las
50 encuestas recabadas, dando como resultado un Alfa de Cronbach de .961,
como lo indica la tabla 1.3. El resultado fue bastante favorable con un alfa de
Cronbach de .961, que indica que es altamente confiable como un instrumento de
aplicacion.

Tabla 1.3.- Andlisis de fiabilidad de Cronbach

Alfa de Cronbach

Alfa de basada en los N de
Cronbach | elementos tipificados elementos
961 .963 120

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos del SPSS con el analisis de fiabilidad.
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Cuadro 1.10.- Correspondencia de items

Variables

Indicadores

items

Modelo

Factores Intrinsecos
(Motivacionales)

1. Logro

1,2,3,45,6

Aportacién propia

2. Reconocimiento

7,8,9,10,
11,12

Aportacién propia

3. Trabajo en Si

13,14,15,
16,17,18

Todas son del modelo Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del I.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,

pero con adecuaciones propias en las
preguntas 15y 18.

4. Responsabilidad

19,20,21,
22,23,24

Todas son del modelo Tovar, R.
(2004). Ssatisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [|.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,

pero con adecuaciones propias en las
preguntas 20, 21y 23.

5. Avance

25,26,27,
28,29,30

Todas son del modelo Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac
e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf
pero con adecuaciones propias en las
preguntas 26, 27 y 30

6. Crecimiento

31,32,33
34,35,36

Las preguntas 33, 34, 35y 36 son de
aportacion propia y en las preguntas
31y 32, son del modelo de Melia, J.L.
& Peirg, J.M. (1990). Estructura
factorial, fiabilidad y validez del
Cuestionario de Satisfaccion S21/26.
Revista de psicologia del trabajo y de
las organizaciones, 12 (1/2), 25-39.
Consultado el 22 de marzo de 2010
en:
http://www.uv.es/meliajl/Research/Art
Satisf/ArtS21 26.PDF, con
adecuaciones propias.
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Factores
Extrinsecos
(Higiénicos)

1. Politicasy
Administracién de
la compainiia

37,38,39,
40,41,42

Las preguntas 37,41 y 42 son de
aportacion propia y del modelo de
Tovar, R. (2004). Satisfaccion en el
trabajo del personal administrativo de
la escuela superior de turismo del
I.P.N. consultado el 5 de marzo de
2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac
e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,
las preguntas 38,39 y 40 con
adecuaciones propias.

2. Supervision

43,44,45,
46,47,48

Todas son del modelo de Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [|.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,

pero con adecuacion propia en la
pregunta 45.

3. Relacion con el
supervisor

49,50,51,
52,53,54

Todas son del modelo de Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [|.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,

con adecuaciones propias en las
preguntas 50, 52 y 54.

4. Condiciones de
trabajo

55,56,57,
58,59,60

Aportacién propia

5. Sueldosy
prestaciones

61,62,63,
64,65,66

Todas son del modelo de Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [|.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf,

pero con adecuacién propia en la
pregunta 61

6. Relacién con los
comparfieros.

67,68,69,
70,71,72

Todas son del modelo de Tovar, R.
(2004). Ssatisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del [|.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac

e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf.

Con adecuaciones propias en la 68,
70y 72.
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7. Vida personal

73,74,75,
76,77,78

Aportacion propia.

8.

Relacion con los
subordinados

79,80,81,
82,83,84

La pregunta 84 es de aportacion
propia y de la 79 a la 83 creadas en
base al modelo de Tovar, R. (2004).
Satisfaccion en el trabajo del personal
administrativo de la escuela superior
de turismo del I.P.N. consultado el 5
de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac
e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf

Factores
Extrinsecos
(Higiénicos)

9. Status

85,86,87,
88,89,90

La 85 es del modelo de Melig, J.L. &
Peir6, J.M. (1990). Estructura factorial,
fiabilidad y validez del Cuestionario de
Satisfaccion S21/26. Revista de
psicologia del trabajo y de las
organizaciones, 12 (1/2), 25-39
Consultado el 22 de marzo de 2010
en:
http://www.uv.es/meliajl/Research/Art
Satisf/ArtS21 26.PDF. De la pregunta
86 a la 89 son de aportacion propia y
la 90 es del modelo de Tovar, R.
(2004). Satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la escuela
superior de turismo del I.P.N.
consultado el 5 de marzo de 2010 en:
http://itzamna.bnct.ipn.mx:8080/dspac
e/bitstream/123456789/2231/1/299 20
04 MAESTRIA Tovar Ramirez.pdf.

10. Seguridad

91,92,93,
94,95,96

De la 91 a la 93 son del modelo de
Melia, J.L. & Peir6, J.M. (1990).
Estructura factorial, fiabilidad y validez
del Cuestionario de Satisfaccion
S21/26. Revista de psicologia del
trabajo y de las organizaciones, 12
(1/2), 25-39. Consultado el 22 de
Marzo de 2010 en:
http://www.uv.es/meliajl/Research/Art
Satisf/ArtS21 26.PDF, pero con
adecuaciones propias en la 92 y 93 y
de la 94 a la 96 son de aportacion
propia.

1. Intensidad

97,98.99.
100.101,
102

Aportacién propia

2. Direccion

103,104,
105,106,
107, 108

Aportacién propia

Motivacion

3. Persistencia

109,110,
111,112,
113, 114

Aportacién propia

4. Autoestima

115,116,
117,118,
119, 120

Aportacién propia

Fuente: Elaboracién propia.
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2.3.- Aplicacion del Cuestionario

La poblacién total segun los datos de Secretaria del Turismo del Estado de Baja

California (2009). La ciudad de San Quintin cuenta con diez hoteles y cinco

moteles pertenecientes al Sector hotelero de San Quintin, Baja California, México,

de los cuales soélo se logré entrevistar a personal que trabaja para siete de los

primeros y a cinco de los ultimos. Inicialmente, se tuvo una platica con los

encargados de estos establecimientos, para explicarles el alcance de la

investigacion, los objetivos y el método que se utilizaria en el mismo.

Cuadro 1.11.- Relacion de los hoteles y moteles que conformaron la muestra de

estudio
Establecimiento '&O()tfg,{* Ubicacion No. de Empleados
# personal RRHH Cuestionf’:lrios
admﬁnistrativo AaniI:/I;s. Operarios o respondidos
mucamas

La Villa de San *
Quintin San Quintin 16 21 21
Los Cirios *

San Quintin 2 2 2
Del Valle de San *
Quintin San Quintin 2 1 1
Villa Margarita * Camalu €l mismo 1 1
California * Camalu 3 3 3
Don Eddie’s *
Landing Muelle Viejo 2 1 1
Jardines Carmen * Nueva

Odisea 3 4 4
Uruapan *x San Quintin 1 2 3
Ortiz *x Chulavista 1 3 1
3 Reyes *x Nuevo

Mexicali 2 3 5
Chéavez *x San Quintin 1 5 6
Sanchez ** Vicente

Guerrero 1 2 2

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos de la Secretaria de turismo del Estado de Baja California (2009).
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2.3.1.- Trabajo de campo

El recorrido por la zona hotelera para la aplicacion del instrumento, se inicio en el
mes de junio y se extendié hasta mediados de julio del 2010. Del trabajo de
campo, es importante mencionar que desde un comienzo la receptividad tanto del
encargado del establecimiento como del personal para participar en la
investigacion fue buena. Sin embargo, no todos los empleados pudieron participar
debido a cuestiones administrativas y a las limitaciones en términos de horas de

trabajo especificadas por los administrativos de los diferentes hoteles.

Un aspecto importante de recalcar es que a pesar de la localizacion fisica de cada
uno de estos establecimientos, el acceso a los mismos fue relativamente facil. Los
argumentos exteriorizados por los encargados de los tres de los hoteles que adn
cuando estan ubicados en la zona decidieron no participar, evidencian falta de
interés en su recurso humano, exceso de trabajo y poco o nula antigiedad en el

empleo.
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Capitulo I11.- Anélisis y Resultados

En este capitulo se presenta el tratamiento y analisis de los datos obtenidos en la
investigacion de campo. Se hace referencia a los datos socio demogréaficos
obtenidos en los estadisticos descriptivos, a la par se muestran algunas tablas de
contingencia de las categorias 3, 5y 6 de la dimension del logro, se seleccionaron
dado que las demas categorias se analizaran de manera general en posteriores
analisis. El analisis y tratamiento estadistico de los datos se hizo con el programa
SPSS.

3.1.- Estadisticos descriptivos para los datos socio demograficos

En rasgos generales, la caracterizacion socio demografica de la muestra que
integro la investigacion de campo se describe a continuacion: el 40% de los
trabajadores tienen una edad comprendida entre los 16 y 26 afios de edad, un
porcentaje levemente mayor lo integran personas cuyas edades oscilan en los
rangos de 38 a 48 afos y de 49 a 59 afios. Asimismo, el 62% de las personas
encuestadas son del sexo femenino y sélo el 19% representa al género masculino;
con un 42%, el estado civil predominante en los trabajadores es casado(a),
seguidos por los solteros con un 38%. El 36% tiene como maximo grado de
escolaridad la secundaria, seguido por un 34% que tiene la primaria, un 24% tiene
el bachillerato y so6lo el 6% de la muestra tiene nivel de licenciatura. El 36% de los
trabajadores que participaron en la investigacion tiene una antigliedad menor a un
afio once meses; y al menos el 24% ha tenido un trabajo anterior al que
actualmente realiza. Finalmente se puede hacer referencia, que el 62% de las

personas que trabajan en el sector, son originarias de Baja California.
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3.2.- Tablas de Contingencia

Para este analisis se tomaron en cuenta las preguntas socio-demogréaficas para
analizarlas con los factores intrinsecos en particular y ver como se relacionan vy el
grado de motivacion que existe en ellos, debido a que este analisis permite hacer
un cruce de variables, que es uno de los objetivos de esta investigacion. Se
tomaron en cuenta solo tres categorias (2, 5 y 6) porque da a conocer que tanto
influye la edad, en cada uno de los empleados. Esas tres categorias forman parte
de la dimension logro, la cual se contrasta con cada categoria mencionada, para
conocer su comportamiento.

Como se puede observar en la tabla 1.4, y en la gréfica 1.3, 23 de las 50
personas encuestadas, consideran que el trabajo que realizan siempre o casi
siempre, les permitird alcanzar mejores oportunidades de trabajo. Sin embargo, 16
personas tienen una percepcién completamente negativa, mientras que a 7 de
ellas les es indiferente. También las personas con apreciacion positiva, son en
mayor proporcion las que tienen edades que se encuentran en los rangos de 38 a
48 afios y entre 49 y 59 afios. Coincidentemente las de menor edad, son las que
manifestaron tendencias negativas con respecto a mejores oportunidades de
trabajo asociadas a su actividad actual. Inicialmente, esto refleja que las personas
que laboran dentro de estos establecimientos no sienten directamente una
motivacion intrinseca con respecto a la dimensién de “logro” y si existe diferencia

entre las opiniones de las personas de acuerdo con su rango de edad.

Tabla 1.4.- Edad del empleado Gréfica 1.3.- Edad del empleado

*El trabajo que realizo me permite alcanzar

*El trabajo que realizo me permite alcanzar mejores ; _ ;
mejores oportunidades de trabajo.

oportunidades de trabajo.

Edad 18%
del Casi 16%
empleado | Nunca | Indiferencia | Siempre | Siempre | Total 14%
12% .
16-26 6 6 4 4 20 10% - H16-26
% | H27-37
27-37 1 0 1 4 6
6% | 38-48
38-48 3 0 1 8 12 4% 1 H49-59
2%
49-59 6 1 2 3 12 0% -
Total 16 7 8 19 50 Nunca Indiferencia  Casi Siempre Siempre

Fuente: elaboracion propia con datos de la investigacién de campo (2010). Fuente: elaboracion propia con datos de la investigaciéon de campo (2010).
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3.3.- Analisis de correlacion de Spearman

Se formaron las variables del modelo a través de una sumatoria de los indicadores

de cada una de las variables, tanto de la dependiente (motivacién) como las

independientes (factores

intrinsecos y factores extrinsecos) vy

luego se

correlacionaron las variables. Esta correlacion de Spearman indica que tanto los

factores intrinsecos influyen significativamente en la motivacién con .705** y los

extrinsecos con .724**, |o cual significa que es necesario tomarlos en cuenta, para

que las personas que laboran en el sector hotelero puedan sentirse motivadas.

Tabla 1.5.- Correlaciones de Spearman

INTRINS | EXTRINS
ECOS ECOS |MOTIVACION
Rho de Spearman INTRINSECOS Coeficiente de . o
correlacién 1,000 888 705
Sig. (bilateral) . ,000 ,000
N 50 50 50
EXTRINSECOS Coeficiente de . o
correlacién 888 1,000 124
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 50 50 50
MOTIVACION  Coeficiente de
correlacién 105" 1247 1,000
Sig. (bilateral) ,000 ,000 .
N 50 50 50

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en la investigacion de campo (2010).
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En las correlaciones de Spearman (Factores Intrinsecos y Extrinsecos Vs
Motivacion), nos dice; que en primer lugar se encuentra Sueldos/prestaciones
con una correlacion de .694*, en segundo lugar la Supervision con una
correlacion de .689**, en tercer lugar Relacidén supervisor con una correlacion de
.657** en cuarto lugar Vida personal con una correlacion de .629**, en quinto
lugar Politicas y administracion de la compafiia con una correlacion de .613**,
en sexto lugar Crecimiento con una correlacion de .597** en séptimo lugar Logro
con una correlacion de .591** en octavo lugar Reconocimiento con una
correlacion de .586**, en noveno lugar Condiciones de trabajo con una
correlacion de .554**, en décimo lugar Trabajo en si con una correlacion de
.517** en décimo primer lugar Avance con una correlacién de .466**, en décimo
segundo lugar Seguridad con una correlacion de .400**, en décimo tercer lugar
Estatus con una correlacion de.386**, en décimo cuarto lugar Relacion
compafieros con una correlacion poco significativa de .338* en décimo quinto
lugar Relaciones subordinados sin una correlacién significativa de .073 y
finalmente en décimo sexto lugar Responsabilidad sin correlacion de -.022 (Ver
tabla 1.6).
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Tabla 1.6.- Correlaciones de Spearman Factores Intrinsecos y Extrinsecos Vs Motivacion.

Rho de
Spearman

Motivacion

Logro

Reconoci-
miento

Trabajo en
si

Responsa-
bilidad
Avance

Politicas y
admon. de la
compafiia

Crecimiento

Supervision
Relacion
con el
supervisor
Condiciones
de trabajo
Sueldos y
prestaciones

Relacion
con los
compaferos

Vida
personal
Relacion
con los
subordina-
dos

Status

Seguridad

Coeficiente de
correlacion

=
=

inn

nin

inn

nin

inn

nn

nn

nn

inn

nn

inn

nn

nin

nn

nn

nin

Motivacién

.591**

.586**

517+

-.022

.466**

.613**

597
.689**

.657**

.554*

.694**

.,338*

.629**

.073

.386**

400

Logro

.591**

1,000

,642()

,505(*)

-,009

,559(*%)

,613(™)

,594(")
,558(**)

,544()

,406(**)

,639(*%)

,102

,520(**)

,370(*)

,506(*)

,312()

& Reconocimiento
[}
2
3

1642(*)

1,000

1619(*%)

,090

:557()

413()

1592(*)
516(*)

514(%)

448(")

517(7)

,210

527()

A457()

1399(*)

222

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
a N segun lista = 50

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en la investigacién de campo (2010).

Trabajo en si

l
ey
3
3
*

,505(*)

,619(*)

1,000

,182

,517(%%)

,523(")

,634(™)
,637(")

,324(%)

,501(*)

AT6(7)

,332(%)

,535(")

,367(%)

,576(*)

1226

Responsabilidad

-.022

-,009

,090

,182

1,000

-,240

,082

1202
,007

-,057

,056

,128

,052

-,155

211

-,010

,061

Avance

.466**

,559(*%)

,557()

,517(%)

-,240

1,000

,580(™)

,497(")
,444(")

A427(7%)

,465(™)

,513(*%)

,118

,639(™)

,376(*)

,580(*)

,266

Politicas y
admoén. de la Cia.

(=2}
=
w
%
*

,613(*%)

,413(%)

,523(*)

,082

,580(*)

1,000

,609(™)
,578(™)

A457(%)

,454(")

,638(*)

,075

,588(™*)

,209

,559(*%)

,419(")

Crecimiento

597+

:594(*)

1592(*)

1634(*)

,202

497(*)

1609(*)

1,000
709(")

1556(*)

594()

1646(*)

:338(%)

569()

:354(%)

1569(*)

402()

Supervision

.689**

:558(*)

516(*)

637(*)

,007

AA4()

578()

709(")
1,000

1 733()

650(%)

601(*)

1294(%)

582(%)

,031

1286(*)

244

Relacién con el
supervisor

o
a
N
¥
¥

1544()

,514(*)

1324(%)

-,057

A27(7)

A57(*)

556(*)
733(*)

1,000

1592(*)

,609(*)

,092

,647(**)

-,068

,156

373(")

Condiciones de
trabajo

3
a
R
3
4

406(*)

448(*)

:501(*)

,056

465(*)

454()

594()
650(%)

1592(*)

1,000

621(*)

378(*)

532(%)

,120

A12()

612()

Sueldos y
prestaciones

.694**

1639(*)

517(7)

AT6()

,128

513(%)

1638(*)

1646(*)
601(**)

1609(*)

621()

1,000

:347(%)

B11(%)

,236

444(%)

562(*)

Relacién con los
compafieros

w
@
@

1

,102

,210

,332()

,052

,118

,075

,338()

1294(%)

,092

,378(*)

,347(%)

1,000

247

,087

LAT5()

361(*)

Vida
personal

.629**

,520(%)

527(%)

535()

-,155

1639(*)

,588()

,569(*%)

582(**)

1647(*)

532(*)

1611(*)

247

1,000

,200

,562(*%)

,511(*)

Relacién con los
subordinados

=}
N
w

,370(*)

457(*)

,367(*)

211

,376(*)

,209

,354(%)

,031

-,068

,120

,236

,087

,200

1,000

,388(*)

,016

Status

.386**

,506()

399(*)

576()

-,010

,580(*)

559(*)

,569(*%)

1286(*)

,156

A12(*)

A44(")

A75(%)

562(*)

,388(*)

1,000

,540(**)

Seguridad

.400**

312(%)

222
,226
,061

,266

419(*)

402(*)
244

,373(%)

,612(**)

,562(™)

,361(*)
,511(**)

,016

,540(*)

1,000
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3.4.- Contrastacion de Hipdtesis

Cuadro 1.12.- Contrastacion de Hipotesis #1

Hipotesis

Resultados

1 Ho:

personas

"En las
que
trabajan en el
sector hotelero
del Valle de
San Quintin no
prevalecen los
factores
higiénicos sobre
los

motivacionales”.

A partir de los intervalos de confianza de las medias al 95%, se determinaron cuales de los indicadores de las
dimensiones higiénicas y motivacionales son las que generan mayor motivacion en las personas que trabajan
en el sector hotelero del Valle de San Quintin. Se presentan por orden jerarquico por la puntuacién media: en
primer lugar, seguridad con una media de 27.16 (D.E. 3.17); en segundo lugar condiciones de trabajo con
una media de 26.32 (D.E. 4.39), en tercer lugar relacion compafieros con una media de 25.46 (D.E. 5.19), en
cuarto lugar la responsabilidad con una media de 25.24 (D.E. 2.61), en quinto lugar trabajo en si, con una
media de 24.86 (D.E. 4.68), en sexto lugar supervisién con una media de 23.36 (D.E. 6.42), en séptimo lugar
vida personal con una media de 23.24 (D.E. 5.77), en octavo lugar estatus con una media de 22.50 (D.E.
5.90), en noveno lugar politicas y administracién de la compafiia con una media de 22.14 (D.E. 6.20), en
decimo lugar sueldos/prestaciones con una media de 21.52 (D.E. 5.09), en decimo primer lugar la relacion
supervisor con una media de 21.04 (D.E. 8.48), en decimo segundo lugar logro con una media de 20.20 (D.E.
7.18), en decimo tercer lugar crecimiento con una media de 18.94 (D.E. 6.74), en decimo cuarto lugar
reconocimiento con una media de 18.70 (D.E. 4.46), en decimo quinto lugar relaciones subordinados con
una media de 14.90 (D.E. 12.15) y finalmente el avance con una media de 13.62 (D.E. 7.18). Dando a conocer
gue si prevalecen los factores higiénicos sobre los motivacionales. Lo anterior permite rechazar la hipétesis
1 Ho con una P. del .05. (Ver tabla No. 1.7).

Fuente: Elaboracién propia con datos de la investigacion de campo (2010).
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Tabla 1.7.- Intervalos de confianza para la media de cada uno de los indicadores de las dimensiones higiénicas y

motivacionales.

Lo Limite
o Limite : :
Indicadores N | Media Desylauon inferior de | SUPEMOr Alpha de Factores Varianza
estandar ; de Cronbach Explicada
confianza .
confianza

Seguridad* 50| 27.16 3.17 26.26 28.06 0.38 1 44.86
Condiciones trabajo* |50 | 26.32 4.39 25.07 27.57 0.75 1 48.93
Relacion 50 | 25.46 |  5.19 23.98 26.94 0.85 1 65.14
comparieros

Responsabilidad** 50| 25.24 2.61 24.50 25.98 -0.51 1 27.55
Trabajo en si** 50 | 24.86 4.68 23.53 26.19 0.74 1 51.24
Supervision* 50| 23.36 6.42 21.54 25.18 0.79 1 49.43
Vida personal* 50| 23.24 5.77 21.60 24.88 0.70 1 43.99
Status** 50 | 22.50 5.90 20.82 24.18 0.71 1 43.18
Pol. y admon. cia* 50| 22.14 6.20 20.38 23.90 0.75 1 44.97
Sueldos / 50 | 21.52 5.09 20.07 22.97 0.52 1 52.24
prestaciones

Relacién supervisor* |50 | 21.04 8.48 18.63 23.45 0.91 1 70.83
Logro** 50 | 20.20 7.18 18.16 22.24 0.82 1 52.66
Crecimiento** 50| 18.94 6.74 17.02 20.86 0.75 1 44.70
Reconocimiento** 50| 18.70 4.46 17.43 19.97 0.53 1 34.45
Relaciones 50| 14.90 | 12.15 11.45 18.35 0.98 1 92.15
subordinados

Avance** 50| 13.62 7.18 11.58 15.66 0.83 1 55.23

*Indicadores de la dimensién “Factores Higiénicos”.
** |ndicadores de la dimension “Factores Motivacionales”.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la investigaciéon de campo (2010).
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Cuadro 1.13.- Contrastacion de Hipotesis #2

Hipotesis

Resultados

2 Ho: "No existen
diferencias
significativas entre
la percepcion de
importancia en las
dimensiones
higiénicas y

motivacionales de

acuerdo con la
edad de las
personas que

trabajan en estos

establecimientos".

El uso del analisis de varianza (ANOVA) permitié encontrar diferencias significativas entre la importancia
gue le asignan los trabajadores del sector hotelero del Valle de San Quintin a las dimensiones higiénicas y
motivacionales que reciben en las respectivas empresas donde trabajan. Tal como se describe en la tabla
1.8, los rangos de edades considerados en el estudio se establecieron de 16 a 28, de 27 a 37, de 38 a 48y
de 49 a 59 afos de edad. Los indicadores donde se presentaron diferencias significativas fueron: Politicas y
Administracion de la Compafiia, Supervision, Condiciones de trabajo, Relacion con los compafieros, Vida
personal.

Las politicas y administracién de la compafia parece ser mas importante para las personas gue tienen
una edad entre 38 y 48 afios y menos importante para la que tienen una edad entre 49 y 59 afos. De la
misma manera se da con el indicador de supervisién. En lo referente a las condiciones de trabajo, las
personas que tienen una edad entre 27 y 37 afios son las que le asignan mayor importancia al mismo,
mientras que la menor importancia se las asignan las personas que tienen edades entre 49 y 59 afios. La
relaciones con los comparfieros tienen mayor importancia para las personas que tienen una edad entre
38 y 48 afios y menor importancia para la que tienen una edad entre 49 y 59 afios y por ultimo, en el
indicador de vida personal, las personas con edades entre 16 y 28 afios y entre 49 y 59 afios le asighan
menor importancia a este indicador, mientras que las que tienen edades entre 38 y 48 afios le asignan

mayor importancia. Lo anterior permite rechazar la hipétesis #2 Ho, con una P. de .05.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la investigacion de campo (2010).
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Tabla 1.8.- Andlisis de varianza (ANOVA) para los indicadores higiénicos y motivaciones en el sector hotelero del Valle de San
Quintin

Media Desviacion

Categorias Edad N | ajustada ajustada F P
16-28 | 20 21.35 5.69

Pol. y Adm()n. 27-37 6 23.67 5.39 204 -
Cia. 38-48 | 12 25.25 5.19
49-59 | 12 19.58 7.43
16-28 | 20 22.60 6.22

Supervision 2737 | 6 23.00 7.69 2.08 *x
38-48 | 12 27.08 4.38
49-59 | 12 21.08 6.99
16-28 | 20 25.30 4.05

Condicion_es de | 27-37 6 29.00 2.00 296 -
Trabajo 38-48 | 12 28.42 3.50
49-59 12 24.58 5.43
16-28 | 20 25.65 3.98

Relacién con los | 27-37 6 25.67 4.41 3.92 -
companeros 38-48 | 12 28.58 1.62
49-59 | 12 21.92 7.54
16-28 | 20 21.80 5.59

Vida personal 27-37 | 6 25.50 3.45 3.18 *x
38-48 | 12 26.75 4.22
49-59 | 12 21.00 6.77

Se presentan sélo las que tuvieron diferencias significativas
** Significancia menor a 0.05
El ANOVA se hizo con aquellas subescalas que alcanzaron niveles de confiabilidad segtn el Alpha de Cronbach

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en la investigacién de campo  (2010).
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Cuadro 1.14.- Contrastacion de Hipotesis #3

Hipotesis

Resultados

3 Ho: "No existe
correlacion
directa
significativa
entre los
indicadores
higiénicos y los
indicadores
motivacionales
en el sector
hotelero del
Valle de San

Quintin”.

Los coeficientes de Spearman permitieron identificar los indicadores que tienen correlacion
bivariada significativas entre si, a excepcion de los cruces entre las siguientes variables que
arrojaron indices no significativos: Logro vs Relacion con comparieros, Avance vs Relacion con
comparieros, Politicas y Administracion de la compariia vs Relacion con Compafieros, Relacion
con el supervisor vs Relacién con compaferos, Vida personal vs Relacién con comparieros,
Relacién con subordinados vs Relacion con Supervisor, Relacién con subordinados vs
Condiciones de trabajo, Relacién con subordinados vs Relacion con compafieros, Relacién con
subordinados vs Vida Personal y finalmente el Status vs Relacion con el Supervisor. Por lo

anterior se rechaza la hipétesis #3 Ho. Se puede observar de manera clara en la Tabla 1.9.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en la investigacion de campo (2010).
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Tabla 1.9.- Coeficientes de correlacion de Spearman para las dimensiones higiénicas y motivacionales en el sector hotelero del
Valle de San Quintin.

Trabajo _ POI',y . Relacién Condiciones Relacién Vida Relaciones
Logro : Avance Crecimiento admoén. Supervision ) - ~ . Status
en si cia supervisor trabajo comparfieros personal subordinados
Logro 1.00
Trabajo en si 0.51** 1.00
Avance 0.56** 0.52** 1.00
Crecimiento 0.59** 0.63** 0.50** 1.00
Pol. y admon.
cia. 0.61** 0.52** 0.58** 0.61** 1.00
Supervision 0.56** 0.64** 0.44** 0.71* 0.58** 1.00
Relacién con el
supervisor 0.54** 0.32* 0.43** 0.56** 0.46** 0.73** 1.00
Condiciones de
trabajo 0.41** 0.50** 0.47** 0.59* 0.45* 0.65** 0.59** 1.00
Relacién con
compafiero 0.10 0.33* 0.12 0.34* 0.08 0.29* 0.09 0.38** 1.00
Vida personal 0.52** 0.53** 0.64** 0.57** 0.59** 0.58** 0.65** 0.53** 0.25 1.00
Relaciones con
los
subordinados 0.37** 0.37** 0.38** 0.35* 0.21 0.03 -0.07 0.12 0.09 0.20 1.00
Status 0.51* 0.58** 0.58** 0.57** 0.56** 0.29* 0.16 0.41** 0.47** 0.56** 0.39** 1.00

** Significacion menor a 0.01 (Dos colas)
* Significacion menor a 0.05 (Dos colas)

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos en la investigacion de campo (2010).
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3.5.- Contrastacion de Preguntas de Investigacion

Cuadro 1.15.-Contrastacion de preguntas de Investigacion y objetivo general

Respuesta a las preguntas de la investigacion

1.- ¢Cuales son los factores

motivacionales intrinsecos que se
utilizan en el sector hotelero de San

Quintin, Baja California?

Los que mas se utilizan son sélo dos y se encuentran en el siguiente orden: el
trabajo en si ocupando el quinto lugar con una media de 24.86 y una
desviacion estandar de 4.68 y en décimo segundo lugar se encuentra el logro
con una media de 20.20 y con una desviacion estandar 7.18, que forman
parte de las dimensiones de los factores intrinsecos. En el sector hotelero de

San Quintin.

2.- son los factores

motivacionales extrinsecos que se

¢, Cuales

presentan en el sector hotelero de

San Quintin?

Los que mas se utilizan son soélo tres y se encuentran en el siguiente orden:
en primer lugar, seguridad con una media de 27.16 y una desviacion
estandar de 3.17, en segundo lugar condiciones de trabajo con una media
de 26.32 y una desviacion estandar de 4.39, en tercer lugar relacion con los
compafieros con una media de 25.46 y una desviacion estandar de 5.19, que
forman parte de las dimensiones de los factores intrinsecos. En el sector

hotelero de San Quintin.
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3.- ¢Cudles de los factores
intrinsecos (motivacionales) en base
a la teoria de Herzberg; el logro,
reconocimiento, trabajo en si,
responsabilidad, avance y
crecimiento, son percibidos por el
recurso humano del sector hotelero

de San Quintin, Baja California?

Todos los factores intrinsecos son percibidos por el recurso humano del
sector hotelero en San Quintin, Baja California, pero se encuentran en un
orden especifico: la responsabilidad en cuarto lugar con una media de 25.24
y una desviacion estandar de 2.61, el trabajo en si, ocupando el quinto lugar
con una media de 24.86 y una desviacion estandar de 4.68 y en décimo
segundo lugar se encuentra el logro con una media de 20.20 y con una
desviacion estandar 7.18, decimo tercer lugar crecimiento con una media de
18.94 y una desviacion estandar de 6.74, en decimo cuarto lugar
reconocimiento con una media de 18.70 y una desviacion estandar de 4.46 y
finalmente el avance con una media de 13.62 y una desviacién estandar de
7.18.
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4 .- de

extrinsecos (higiénicos) en base a la

¢,Cudles los factores

teoria de Herzberg; politicas vy
administracion de la compafia,
supervision, relacion con el

supervisor, condiciones de trabajo,
sueldos y prestaciones, relacion con

los compaferos, vida personal,

relacibn con los subordinados,

status, seguridad, son percibidos en

el recurso humano del sector
hotelero de San Quintin, Baja
California?

Todos los factores extrinsecos son percibidos por el recurso humano del
sector hotelero en San Quintin, Baja California, pero se encuentran en un
orden especifico: primer lugar, seguridad con una media de 27.16 y una
desviacion estandar de 3.17, en segundo lugar condiciones de trabajo con
una media de 26.32 y una desviacién estandar de 4.39, en tercer lugar
relacion con los compafieros con una media de 25.46 y una desviacion
estandar de 5.19. en sexto lugar supervisién con una media de 23.36 y una
desviacién estdndar de 6.42, en séptimo lugar vida personal con una media
de 23.24 y una desviacion estandar de 5.77, en octavo lugar estatus con una
media de 22.50 y una desviacion estandar de 5.90, en noveno lugar politicas
y administracion de la compafia con una media de 22.14 y una desviacion
estandar de 6.20, en decimo lugar sueldos/prestaciones con una media de
21.52 y una desviacion estandar de 5.09, en decimo primer lugar la relacién
supervisor con una media de 21.04 y una desviacion estdndar de 8.48 y en
decimo quinto lugar relaciones subordinados con una media de 14.90 y una

desviacion estandar de 12.15.
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Respuesta al objetivo general

Conocer los factores intrinsecos vy
extrinsecos, que generan motivacion
en los trabajadores del sector hotelero,
en San Quintin, Baja California,
basados en la teoria bifactorial de

Herzberg.

Gracias a los andlisis realizados se pudo conocer los factores intrinsecos y
extrinsecos que existen en el sector hotelero en San Quintin, Baja California,
ademas de conocer el orden de importancia que le dieron a cada una de los

indicadores propuestos en las dimensiones higiénicas y motivacionales

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en la investigacién de campo (2010).
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Capitulo 1V: Conclusiones y Recomendaciones

Se logré determinar a través del analisis de intervalos de confianza de las medias
al 95%, cuales de los indicadores de las dimensiones higiénicas y motivacionales
son las que generan mayor motivacion en las personas que trabajan en el sector
hotelero del Valle de San Quintin. Con base a estos resultados, se puede
mencionar que los empleados del sector hotelero del Valle de San Quintin, le
asignan rangos de importancia diferentes a cada una de los indicadores

propuestos en las dimensiones higiénicas y motivacionales.

Asi mismo, mediante el uso del andlisis de varianza (ANOVA) permitid encontrar
diferencias significativas entre la importancia que le asignan los trabajadores del
sector hotelero del Valle de San Quintin a las dimensiones higiénicas y
motivacionales que reciben en las respectivas empresas donde trabajan. Los
indicadores donde se presentaron diferencias significativas fueron: Politicas y
Administracion de la Compaiiia, Supervision, Condiciones de trabajo, Relacidon con
los compafieros y Vida personal. Por ultimo con el analisis de los coeficientes de
Spearman permitieron identificar los indicadores que tienen correlacién bivariada
significativas entre si, a excepcién de los cruces en las variables; Logro vs
Relacion con comparfieros, Avance vs Relaciébn con compafieros, Politicas y
Administracién de la compafiia vs Relacién con Compafieros, Relacion con el
supervisor vs Relacion con comparferos, Vida personal vs Relacion con
companferos, Relacion con subordinados vs Relacién con Supervisor, Relaciéon
con subordinados vs Condiciones de trabajo, Relacién con subordinados vs
Relacion con compafieros, Relacion con subordinados vs Vida Personal y

finalmente el Status vs Relacidon con el Supervisor.

La teoria de Frederick Herzberg, es de gran utilidad para este estudio, gracias a
ella se pudo determinar que realmente es una herramienta para conocer los
factores que mas generan motivacion en las personas que laboran en el sector

hotelero del Valle de San Quintin.
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4.1.- Hallazgos

Cuadro 1.16.- Hallazgos en la investigacion

Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

En este estudio se planted conocer

los factores intrinsecos y

extrinsecos que influyen en la
motivacion del recurso humano del
sector hotelero en San Quintin,
Baja California México. Tomando
como base la teoria de Frederick
Herzberg.

A los resultados que se

llegaron en esta investigacion es

que si prevalecen los factores
extrinsecos (higiénicos) inclusive
influyen  sobre  los  factores

intrinsecos (motivacionales) en las
personas que trabajan en el sector

hotelero del Valle de San Quintin.

En un estudio llamado

motivacion  laboral vy
de

humanos en la teoria de

gestion recursos
Frederick Herzberg en

donde se propuso

identificar y medir los

factores motivacionales
de

peruanos segun la teoria

los trabajadores

de Herzberg, a empresas
de

comerciales y

produccion,
de
servicios de la provincia

de Limay de Huancayo.

En ambas
investigaciones se tomo
en cuenta la teoria de

Frederick Herzberg.

En ambas
hubo

altamente

investigaciones
correlacion
los

significativa  entre

factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos

en la motivacion.

La primera investigacion

se realiz6 en el sector
hotelero de San Quintin en
especifico y en el en la
segunda investigacién, se
realiz6 el estudio a
empresas de produccién,
comerciales y de servicios
de la provincia de Lima y

de Huancayo.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

Los resultados a través del analisis

de correlacion de Spearman
seflalaron que los  factores
intrinsecos (motivacionales)
presentes son: logro,

reconocimiento, trabajo en si y
crecimiento los cuales presentaron
de

positiva muy alta, sélo la dimension

una correlacion Spearman

avance es positiva en forma

considerable. Y la dimensién
responsabilidad fue la Unica que no
tuvo correlacion incluso fue la Unica

negativa.

Los resultados de esta

investigacion  sefialaron
que los factores
motivadores son:

responsabilidad,

trabajo en si,
crecimiento,

reconocimiento y
promocion presentan

correlacion positiva muy
fuerte, sélo la correlacién
con el factor logro es
forma

positiva en

considerable.

En la primera
investigacion, en relacion
de

Spearman se encontrd

a la correlacion

que los factores
intrinsecos

(motivacionales) que
mostraron una

correlacion positiva muy
alta fueron: el logro,
reconocimiento, trabajo
en si y crecimiento. Al
igual que en la segunda

investigacion.

En la primera

investigacion, la dimension

logro, presento
correlacion significativa
alta y en la segunda

investigacion la dimension

logro fue la Unica que
presentd correlaciéon
positiva en forma

considerable nada mas.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

Los factores extrinsecos

(higiénicos) encontrados fueron:

sueldos y prestaciones, supervision,
vida

relacion con el supervisor,

personal y condiciones de trabajo.

Ademés estas ocuparon las
correlaciones de Spearman
positivas mas altas en orden

jerarquico ocupando los primeros

lugares por sobre las
motivacionales. Sélo las
dimensiones seguridad, status,
relacion con compafieros, son

positivamente considerables. Y la

dimensioén relacion con los

subordinados no tuvo correlaciéon

significativa.

Los factores higiénicos:
seguridad, relacién con
el jefe, supervision,
condiciones de trabajo,
sueldo, relacién con los
compafieros, vida
personal, y politica y
administracion, tienen

correlacion muy fuerte,

s6lo la correlacion del
factor status es
positivamente

considerable.

En la primera
investigacion, en relacion
de

Spearman se encontrd

a la correlacion

que los factores
extrinsecos  (higiénicos)
encontrados fueron:

sueldos y prestaciones,
supervision, relacion
con el supervisor, vida
personal, condiciones
de trabajo. Y sélo status
con una  correlacion
positiva considerable, al
igual que en la segunda

investigacion.

En la primera
investigacion se utiliza
la dimensién avance
gque es positiva en
forma considerable y
en la segunda

investigacion ellos

ponen la dimension
promocién la cual
presentd una
correlacion positiva
muy fuerte.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

Los resultados de la investigacion
de campo sefalan que: los factores
intrinsecos influyen
significativamente en la motivacion
con una correlacion de Spearman
de .705** y los factores extrinsecos
con una correlacion de .724* Lo
cual significa que generan mas
motivacion los extrinsecos que los

intrinsecos.

Los factores relacién con
los subordinados y poder
obtuvieron una correlacion
débil, lo

para

baja o que

significa que los
evaluados estos factores
no son relevantes como
elementos motivadores,
resultado que contrasta
con la teoria de Frederick
Herzberg y David

MacClelland.

En ambas

investigaciones los
factores intrinsecos y
extrinsecos se
encuentran presentes

casi todos los factores.

Otra diferencia es que en
la primera investigacion
la dimension

responsabilidad fue la

Gnica que no tuvo
correlacion  significativa
incluso fue la Unica
negativa y en la

segunda investigacion la
responsabilidad fue una
de las dimensiones que
presentd una correlacion

positiva fuerte.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

Para corroborar estos datos también se
puede observar el analisis de varianza

en donde los resultados arrogaron gue

los factores motivadores intrinsecos

estan por debajo de los motivadores

extrinsecos, colocando en primer lugar,
a la seguridad con una media de 27.16
(D.E. 3.17), pero con una correlacion de
de  .400**

positivamente considerable aunque no

Spearman que es
tan significativa; y finalmente en decimo
sexto lugar el avance con una media de
13.62 (D.E. 7.18),

correlacion de Spearman de .466**,

pero con una

también que es positivamente

considerable aunque no tan

significativa.

Se puede afirmar que
casi todos los factores de
desarrollo o motivadores
intrinsecos al trabajo asi
como los factores de
higiene o extrinsecos al
trabajo estan presentes
en la percepcion (y
de

trabajadores peruanos.

valoracion) los

En ambas investigaciones
se puede observar que se
da un valor al brindar a los
trabajadores la
de

necesidades de higiene o

satisfaccion las

mantencion, necesarias
para lograr un bienestar
psiquico del individuo con
su ambito laboral como lo
explica teoria

en Su

Frederick Herzberg.

En la primera
investigacion se utilizé
la dimension sueldos
y prestaciones y en la
segunda investigacion
utilizo  la

sb6lo se

dimension sueldos.
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Hallazgos en esta
investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

En cuanto al orden de los
factores extrinsecos e intrinsecos

segun el mayor puntaje de
correlacion de Spearman se
encuentra en primer lugar

Sueldos/prestaciones con una
correlacion de .694** seguido
por  Supervisibn con una
correlacion de .689** y
finalmente en décimo sexto lugar
Responsabilidad sin correlacion
significativa que es de -.022.

Se puede afirmar que la mayoria
de los factores tanto extrinsecos
como extrinsecos estan
presentes en la percepcion (y
valoracion) de los trabajadores
del Valle de San Quintin.

El trabajo de investigacion
realizado permite deducir
niveles o situaciones de
satisfaccion.

Sobre los factores
motivacionales encontraron
en primer lugar al factor
responsabilidad y en ultimo
lugar al factor logro. Lo cual
significa que el grado de

satisfaccion de las
necesidades basicas es
insuficiente lo que no

permite “liberar” energias.

En relacion con la
productividad, @ se  podria
mencionar que el hecho de
aumentar la motivacion tanto
intrinseca  como extrinseca
favoreceria la productividad de
los trabajadores dentro del
trabajo  independientemente
del sector.

En la Investigacion de Clark et
al. (1996), y en la investigacion
elaborada, en ambas
investigaciones se ve que Si
existe relacion entre la edad
adulta reportan mas
satisfaccion que la gente joven
y menor importancia.

En la primera investigacion se
utilizd la dimension relacion
supervisor y en la segunda
investigacion sélo se utilizd la
dimensioén relacién jefe.

En la primera investigacion las
dimensiones seguridad,
relaciéon con los compaferos,

fueron positivamente
considerables, y so6lo la
dimensiéon relacion con los
subordinados no tuvo

correlacion significativa. En la
segunda  investigacion  las
dimensiones: seguridad,
relacién con los compaferos,

politica 'y administracion
ocuparon una correlacion
positiva alta.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

El trabajo de investigacibn permite ver
mediante el analisis de varianza que los
trabajadores desde su perspectiva ven a los
factores intrinsecos y extrinsecos en un
orden especifico como se menciond
anteriormente en dicho analisis, los cuales
tiene diferente valor comparado con la
correlacién de Spearman que estan en otro
orden, existen algunas dimensiones que
tienen muy poca significancia como lo son
las dimensiones: avance, seguridad, status,
relacion compafieros. Y en las dimensiones
gue no tienen el significancia alguna, estan
relaciones

las siguientes dimensiones:

subordinados y la responsabilidad en

relacion a la motivacion.

Clark, et al. (1996), han
realizado muchas

investigaciones destinadas

a establecer la relaciéon
entre la edad y Ilas
distintas formas de

satisfaccion laboral; se ha

encontrado que los

empleados mas viejos
tienden a reportan mas
satisfaccion que los
jovenes y esta relacion es
mas fuerte que la asociada
al género, educacion, etnia

0 ingresos.

En ambas

investigaciones se
ve que si existe
relacion de la edad
en que la
satisfaccion
intrinseca es

minima.

En la investigacion de
Clark, et al. (1996), se
hace mencibn a la
satisfaccion laboral vy
en la investigacion
actual elaborada se
hace mencién a la

motivacion.
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Hallazgos en esta investigacion

Hallazgos en otra
investigacion

Coincidencias

Diferencias

Los rangos de edades considerados en el
estudio se establecieron de 16 a 28, de 27
a 37,de 38 a 48 y de 49 a 59 afios de edad.
Las politicas y administracion de la
compaifiia, supervision, la relaciones con los
compaferos, vida personal parecen ser
mAas importante para las personas que
tienen una edad entre 38 y 48 afios. En lo
referente a las condiciones de trabajo,
parecen ser mas importante para las
personas que tienen una edad entre 27 y 37

anos.

La edad en que la
satisfaccion intrinseca es
minima parece ser menor
gue aquella a que llega a
su punto mas bajo la

satisfaccion extrinseca.

En ambas

investigaciones se
tomo como objeto de

estudio, la edad.

En la investigacion de
Clark, et al. (1996),
toma en cuenta, etnia

y en la investigacion

actual no se tomo
como objeto de
estudio.

Fuente: elaboracién propia con datos de la investigacion de campo (2010).
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4.2.- Recomendaciones

Se recomienda para los empresarios del sector hotelero que presten atencion a
las necesidades especificas de cada uno de sus empleados, ya que todos son
diferentes y cada uno tiene su propia perspectiva de lo que le motiva, inclusive el
simple hecho de que el jefe se involucre mas en el trabajo y ellos sientan que son
tomados en cuenta, es una manera de motivarlos. El dinero no lo es todo, aunque
si es importante la administracion de sueldos y salarios, para que a través de ello
perciban su ingreso como justo. Se invita al empresario a pensar en elaborar un
buen programa que incluya tanto los factores intrinsecos como extrinsecos, con el
apoyo de expertos en el area y de esta manera lograr en cada uno de sus
empleados una motivacion tanto interna como externa, logrando asi, que ellos

aporten lo mejor en el servicio que se espera sea de calidad.

4.3.- Limitaciones

En funcién de los datos estadisticos, quizas una de las limitantes que puede tener
el estudio, es el tamafio de la muestra y el tamafio de los hoteles y moteles donde
se hizo el estudio. Debido a que la poblacion total del Valle de San Quintin es muy
pequefia aun. Por otra parte el que algunos hoteles se abstengan de participar
debido a la extension de las preguntas del cuestionario, sobre todo por el tiempo
que les tomara contestarlo. Y por ultimo, un factor que en determinado momento

puede sesgar la respuesta del empleado es el temor a la pérdida del empleo.

4.4.- Investigaciones futuras

Se puede hacer este mismo estudio en otros lugares, como ya se ha hecho en
trabajadores peruanos, por mencionar algunos ejemplos de sectores hoteleros; se
puede hacer también en las ciudades de Tijuana y Ensenada, municipios
pertenecientes al estado de Baja California, incluso se pudiera hacer un estudio
comparativo mas cercano entre los resultados que arrojo el Valle de San Quintin
en contraste con los que arrojaria el municipio de Ensenada, para conseguir
analogias y diferencias y verificar si la respuesta ante los indicadores de las
variables sigue una misma tendencia con respecto a la teoria de Frederick

Herzberg.
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Cuestionario

Anexos

Buenos dias, se esta trabajando en una investigacion sobre los factores que

influyen en la motivacion dentro del Sector Hotelero en San Quintin, Baja

California. Mucho le agradeceré que conteste de forma objetiva las siguientes

preguntas, segun su preferencia.

Instrucciones: Cada pregunta tiene cinco opciones de respuesta en una escala

creciente, por favor seleccione la que sea de su eleccion y marquela con una "X”.

1. Nunca

2. Casi Nunca

3. Indiferente

4. Casi Siempre

5. Siempre

Podra seleccionar su respuesta de acuerdo con lo que esta viviendo en el lugar

que usted labora, segun con su punto de vista, no elija mas de una opcién. Sus

respuestas seran andénimas, se manejardn de forma confidencial y no seran

compartidas con la empresa, por lo que se le pide que conteste sinceramente.

I. - Preguntas socio-demogréficas

a) Edad: 16-26 27-37 38-48 49-59 60-70
1 2 3 4 5
b) Género Femenino | Masculino
1 2
c) Estado Civil: Soltero(a) | Casado(a) Unién libre Divorciado(a) | Viudo(a)
1 2 3 4 6
d) Escolaridad: Primaria | Secundaria Bachillerato Licenciatura | Posgrado
1 2 3 4 5
e) Antigiedad
enla 0-lafio 2-3 Afos 4-5 afios 6-7 afios 8-0
empresa: 11 Meses 11 meses 11 meses 11 meses mas
1 2 3 4 5
f) No. De
empleos 0-1 2-3 4-5 6-7 8-9
anteriores 1 2 3 4 5
g) Origen (de Baja
nacimiento) California Sonora Sinaloa Oaxaca Otro:
1 2 3 4 5
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1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Indiferente 4. Casi Siempre 5. Siempre
1. Eltrabajo que realizo es totalmente satisfactorio para mi. 1 . 1 1CJ g
1 2 3 4 5
2. Mi jefe(a) siempre me felicita por haber realizado un | ]| 1 | 1 |1 (1
excelente trabajo. 1 2 3 4 5
3. Eltrabajo que realizo me permite alcanzar un mejor sueldo. | I O I I |
1 2 3 4 5
4.  Mijefe(a) siempre mira lo que hago bien. 1 s {1 |
1 2 3 4 5
5. Con mi empefio he logrado obtener un buen puesto. Y O O O |
1 2 3 4 5
6. El trabajo que realizo me permite alcanzar mejores | ]| [ | [ |1 I
oportunidades de trabajo. 1 2 3 ) 5
7. Mi jefe(a) siempre me da estimulos econoémicos por los | —| 1 | 1 |1 IO
trabajos que he realizado bien. T > 3 7 )
8. Me siento orgulloso(a) por ser una persona competitiva | 1| [ | 1 |1 L1
dentro de mi puesto. 1 2 3 4 5
9. Mis habilidades de servicio me permiten sobresalirde entre | | ] | [1 |1 I
los demés por lo cual mi jefe me da un reconocimiento. T ) 3 7 5
10. Mis conocimientos del puesto me permiten ser una persona | | [J | 1 |1 |
solicitada. 1 2 3 4 5
11. Mijefe(a) siempre me felicita por hacer un buen trabajo. e 1 e I O e e [
1 2 3 4 5
12. Tengo habilidades que me permiten sobresalir de entre los | ]| 1 | 41 |1 |1
demas. 1] 2 3 [ 415
13. Mitrabajo es interesante. Cl O | 3O I I
1 2 3 4 5
14. Me siento muy relajado(a) con el trabajo que actualmente | ]| [ | [ 1 |1 |1
realizo. 1 2 3 4 5
15. Me siento feliz con el trabajo que realizo. Cl O | 3O I I
1 2 3 4 5
16. Mi trabajo es facil. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5
17. Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar sin | ]| [ | 1 |1 |1
cansancio. 1 2 3 P 5
18. Mitrabajo es agradable. I I I 1 I |
1 2 3 4 5
19. Me siento satisfecho(a) con la responsabilidad que tengoen | 1| 1 | [ 1 [ |1
mi trabajo. 1 2 3 P 5
20. Tengo pocas responsabilidades en este trabajo. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5
21. Creo que es importante que mi trabajo quede bien a la | ]| 1 | 1 |1 |1
primera. 1 2 3 4 5
22. Me siento preocupado(a) por todas las tareas que tengoque | ]| [ | [1 [ I
realizar. 1 2 3 p) 5
23. Se que mi responsabilidad es dar un servicio de calidad. 1 Y O I | |
1 2 3 4 5
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24. Me agrada cumplir con todos los requisitos que me pidenen | | 1 | 1 |1 I
mi trabajo. 1 > 3 .\ 5

25. En mi trabajo existen oportunidades para alcanzar mejores | ]| [ | 1 |1 |1
puestos. 1 2 3 4 5

26. En mi trabajo, las politicas para ascender son justas. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

27. En mi trabajo las personas pueden alcanzar mejores | ]| [ | [ [ I
puestos. 1 2 3 4 5

28. Sidoy mi mejor esfuerzo, podre subir de puesto. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

29. Los ascensos en mi trabajo son frecuentes. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

30. Es facil subir de puesto en esta empresa. | 3 | T |3 g
1 2 3 4 5

31. Estoy motivado(a) con las posibilidades que me da mi | | 1 | 1 |1 I
trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco. 1 ) 3 .\ 5

32. Estoy motivado(a) con mi trabajo porque me permite hacer | ]| [ | 1 |1 |1
cosas que me gustan. 1 2 3 4 5

33. Estoy motivado(a) con la oportunidad que me danenla | | 1 | 1 |1 I
empresa para estudiar. 1 ) 3 y) 5

34. Me motivan para asistir a cursos de actualizacion o | ]| [ | 1 |1 |1
capacitacion. 1 2 3 4 5

35. Me permiten salir temprano como para asistira unaescuela. | ]| [ | [ [ |
1 2 3 4 5

36. Es facil conseguir permisos como para empezar a estudiar. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

37. Mi empresa me trata con justicia e igualdad. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

38. Las politicas del hotel donde trabajo son interesantes para | | 1 | 1 |1 |1
mi. 1 2 3 | 45

39. Los ideales del hotel donde trabajo son valiosos. 1| 1| T3 |1 I3
1 2 3 4 5

40. La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa | ]| [ | 1 |1 I
sobre aspectos laborales me motiva. 1 2 3 y) 5

41. Entiendo realmente los ideales del hotel. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

42. En mi empresa existe una buena administracion del | ]| [ | 1 |1 I
personal. 1 2 3 P 5

43. Mis superiores son justos cuando sefialan los errores. 1| 1| T3 |1 I3
1 2 3 4 5

44. Mi jefe(a) le pone mucha atencién al trabajo que realizo. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

45. Es féacil entender lo que mi jefe(a) espera de mi. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

46. Mi jefe(a) me explica claramente por qué mi trabajo estd | ]| [ | 1 [ [
bien o mal hecho. 1 2 3 y) 5

47. Siento que mi jefe(a) es cuidadoso(a) cuando revisa mi | | 1 | 1 |1 [
1 2 3 4 5

trabajo.
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48. Mi jefe(a) dirige su grupo correctamente. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

49. Mijefe(a) me ayuda a realizar mi trabajo. 1| 1| T3 |1 I3
1 2 3 4 | 5

50. Las relaciones que tengo con mi jefe(a) hacen que mi | | 1 | 1 |1 I
trabajo sea agradable. 1 ) 3 .\ 5

51. Mijefe(a) se interesa por mi bienestar. 1| 1| T3 |1 I3
1 2 3 4 | 5

52. Me agrada la forma en que mi jefe(a) supervisa las | ]| [ | 1 [ I
actividades de trabajo. 1 2 3 ) 5

53. Trabajo a gusto con mi jefe(a) porque es amistoso(a). o Y T I e O {
1 2 3 4 | 5

54. Es facil trabajar con mi jefe(a). C 1l C |1 |13
1 2 3 4 | 5

55. El puesto que actualmente desempefio me brinda bienestar | ]| [ | [1 |1 |1
personal. 1 2 3 P 5

56. El nivel de seguridad en mi trabajo es mas alto en | | 1 | 1 |1 I
comparacion con el de la competencia. 1 > 3 ) 5

57. El espacio donde realizo mis actividades es el adecuado. 1| C4d | O |3 |g
1 2 3 4 5

58. El personal que laboramos en la empresa esta capacitado | | [ | [ 1 [ |
para desarrollar sus actividades. 1 2 3 y) 5

59. Existen medidas de seguridad adecuadas. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

60. Siempre se nos proporcionan las herramientas necesarias | | 1 | 1 |1 |4
para realizar nuestro trabajo. 1 2 3 y) 5

61. Siento que estoy muy bien pagado(a). e e e
1 2 3 4 5

62. Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las | ]| [ | 1 [ I
adecuadas. 1 2 3 ! 5

63. Creo que deberia recibir mejores prestaciones. e e e
1 2 3 4 5

64. Estoy satisfecho(a) con el dinero que gano en mi trabajo. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 )

65. Me gustaria recibir un mejor salario. Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5

66. Los ingresos que recibo por mi trabajo son adecuados para | ]| [ | [1 [ I
mis gastos normales. 1 2 3 ! 5

67. Las relaciones con mis compafieros(as) de trabajo son | ]| [ | [ |1 I
agradables. 1 ) 3 .\ 5

68. Mis compafieros(as) de trabajo me hacen sentir bien. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 )

69. Mis compafieros(as) de trabajo se interesan por mi. Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5

70. Mis comparfieros(as) de trabajo me caen bien. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 )

71. Mis compafieros(as) son amistosos(as). Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5

72. Tengo relacion cercana con mis compafieros(as) de trabajo. | | 1 | 1 |1 |1
1 2 3 4 )
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73. Es facil que mis decisiones se tomen en cuenta en mi | | 1 | 1 |1 I
trabajo. 1 > 3 .\ 5

74. Mitrabajo me hace ser una persona mejor. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

75. Muy pocas veces mi trabajo altera mi animo, misaludomis | | 1 | 1 |1 |1
horas de suefio. 1 ) 3 .\ 5

76. Me siento satisfecho(a) porque aprendo hacer cosasnuevas | | 1 | 1 |1 I
en mi trabajo. 1 ) 3 ) 5

77. Siento que existen muchas oportunidades de mejoraren mi | | 1 | 1 |1 |1
trabajo para mi superacion personal. 1 ) 3 .\ 5

78. Me siento orgulloso(a) del trabajo que realizo porque me | | 1 | 1 |1 I
permite tener una buena superacion personal. 1 ) 3 ) 5

79. Las relaciones con mis subordinados(as) de trabajo son | | 1 | 1 |1 |1
agradables. 1 ) 3 .\ 5

80. Mis subordinados(as) me hacen sentir bien. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

81. Tengo una relacion cercana con mis subordinados(as) de | | 1 | 1 |1 I
trabajo. 1 > 3 ) 5

82. Mis subordinados(as) de trabajo me caen bien. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

83. Mis subordinados(as) son amistosos(as). o Y T I e O {
1 2 3 4 5

84. La comunicacion con mis subordinados(as) es buena. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

85. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las | | 1 | 1 |1 I
decisiones de mi departamento o seccion. 1 > 3 ) 5

86. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis | ]| 1 | 1 |1 |
mismos aspectos de mi trabajo. 1 ) 3 .\ 5

87. En el puesto que estoy me brinda un status dentrode la | ]| [ | [ 1 [ I
empresa. 1 2 3 4 5

88. Es facil llegar a un nivel en que me sienta realizado. e e e
1 2 3 4 5

89. Las condiciones laborales de mi trabajo me permiten tener | | [ | [ 1 [ |l
una buena relacion social. 1 2 3 ! 5

90. Me siento satisfecho(a) de que se reconozca mi esfuerzo | ]| [ | [ |1 I
con un mejor salario 1 ) 3 .\ 5

91. Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

92. La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de | —J| 1 | [ [ I
trabajo estan bien reguladas 1 ) 3 .\ 5

93. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son buenos. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 5

94. La estructura fisica de mi entorno de trabajo no interfiere | | 7 | [ ([ |
con mi capacidad para realizar el mismo. 1 2 3 ) 5

95. Tengo la seguridad de que mi trabajo no es por temporadas | ]| [ | [1 [ I
cortas de tiempo. 1 2 3 p) 5

96. Laempresa me proporciona seguro médico. Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5
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97. Hago las cosas con rapidez cuando necesito sacar mi | 1| 1 | 1 |1 |1
trabajo en tiempo. 1 2 3 4 5

98. Realizo mi trabajo de manera adecuada, aunque eso | ]| [ | 1 |1 I
implique hacer las cosas varias veces hasta que quede bien. 1 ) 3 .\ 5

99. Me gusta mucho hacer el trabajo que realizo. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

100. Tengo mucha habilidad para sacar pronto mi trabajo, | | 71 | [ |1 |1
aunque no quede tan bien. 1 ) 3 .\ 5

101. Me preocupa que mi trabajo quede mal o Y T I e O {
1 2 3 4 5

102. Soy muy paciente aunque las cosas no queden bienala | | 1 | 1 |1 I
primera. 1 ) 3 ) 5

103. Mi esfuerzo es importante para hacer las cosas bienenmi | | 1 | 1 |1 I
trabajo 1 > 3 .\ 5

104. Mi jefe(a) siempre me dice lo que la empresaesperademi. | 1| 1 | [ |1 |1
1 2 3 4 S

105. Mi jefe(a) valora mi trabajo y me recompensa por ello. o Y T I e O {
1 2 3 4 5

106. Mi jefe(a) me corrige de manera adecuada, cuando hagolas | ]| 1 | 1 |1 I
cosas mal 1 2 3 4 5

107. Mi esfuerzo tiene que ver con que las cosas queden bienen | | 1 | 1 |1 I
mi trabajo. 1 2 3 ! 5

108. Mi jefe(a) se preocupa por informarme sobre lo que la | ]| 1 | 1 |1 I
empresa espera de mi. 1 ) 3 y) 5

109. Me gusta permanecer por tiempo indefinido con laempresa | 1| 1 | 1 [ |1
en que trabajo. 1 2 3 4 5

110. Me agrada la manera en que me tratan en la empresa. o Y T I e O {
1 2 3 4 )

111. Pongo todo mi empefio porque sé que servira para | | [1 | 1 |1 |1
ascender a otros puestos. 1 ) 3 .\ 5

112. Me agrada que mis opiniones sean tomadas en cuenta | | [ | [ 1 |1 |1
dentro de la empresa. 1 2 3 ! 5

113. Me interesa la estabilidad en un trabajo. e e e
1 2 3 4 2

114. Mis opiniones a la empresa les interesan. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 )

115. Me considero una persona muy valiente | 3 | T |3 g
1 2 3 4 2

116. Soy una persona muy positiva. C 1l C |1 |13
1 2 3 4 )

117. Tengo la seguridad de hacer un buen trabajo. Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5

118. Necesito siempre el apoyo de otras personas para poder | 1| [1 | [ 1 |1 |1
realizar mi trabajo. 1 2 3 p) 5

119. Me considero una persona muy paciente. Cl 3|3 I3
1 2 3 4 5

120. Me motivo con facilidad si la empresa satisface algunas de mis | 1| 1 [ 1 [C_1 [
1 2 3 4 5

necesidades.
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