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RESUMEN

La presente investigacion permite conocer sobre el “Programa de incentivo para incrementar
la motivacion laboral de los trabajadores en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial
S.A. 20197, misma que tiene la finalidad de dar respuesta a la problematica presentada
¢Como contribuir para incrementar la motivacion laboral de los trabajadores en las
estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. Ecuador 2019? Se ha utilizado como
metodologia de disefio no experimental — Propositivo, la investigacion bibliografica y
descriptiva que permitira analizar fuentes primarias para establecer conceptos, y también
acudir a los trabajadores para conocer aspectos importantes mediante la aplicacion de las
encuestas al personal operativo y entrevistas al personal administrativo. El cuestionario
construido con 13 items de las dos variables, fue validado por tres expertos, revisada la
confiabilidad mediante la prueba Alfa de Cronbach, para su posterior tabulacién y posterior
analisis en el programa informatico SPSS, con el cual se valido la hipétesis general a traves
de la prueba T de Student y las hipétesis especificas con la prueba RHO de Spearman. El
52% de los encuestados considera que las variables incentivo y motivacion laboral se
encuentran en el nivel nunca; el 48% dice que nunca reciben incentivos monetarios, el 30%
sefiala que a veces; por otro lado, el 52% dice que nunca reciben incentivos no monetarios;
el 45% de los encuestados sefialan que casi nunca reciben motivacion intrinseca, el 41% dijo
que a veces, por otro lado el 64% sefial6 que nunca reciben motivacion extrinseca. Se
concluye en la investigacion que el disefio del programa de incentivo permitiré el incremento
de la motivacién laboral de los trabajadores en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial
S.A. 2019.

Palabras claves: Incentivo, Motivacién, Desempefio laboral.



ABSTRACT

The present investigation allows to know about the “Incentive program to increase the labor
motivation of workers in the toll stations of Empresa Opevial S.A. 2019, which has the
purpose of responding to the problem presented How to contribute to increase the labor
motivation of workers at the toll stations of Empresa Opevial S.A. Ecuador 20197 It has been
used as a methodology of non-experimental design - Proposive, bibliographic and
descriptive research that will allow analyzing primary sources to establish concepts, and also
turn to workers to learn about important aspects through the application of surveys to
operational staff and interviews to administrative staff. The questionnaire constructed with
13 items of the two variables, was validated by three experts, revised the reliability by means
of the Cronbach's Alpha test, for its subsequent tabulation and subsequent analysis in the
SPSS computer program, with which the general hypothesis was validated through of the
Student T test and the specific hypotheses with the Spearman RHO test. 52% of respondents
consider that the incentive and work motivation variables are at the level never; 48% say
they never receive monetary incentives, 30% say sometimes; on the other hand 52% say they
never receive non-monetary incentives; 45% of respondents say they almost never receive
intrinsic motivation, 41% said that sometimes, on the other hand, 64% said they never
receive extrinsic motivation. It is concluded in the investigation that the design of the
incentive program will allow the increase of the labor motivation of the workers in the toll

stations of Empresa Opevial S.A. 2019.

Keywords: Incentive, Motivation, Job performance.



. INTRODUCCION

Los paises de Latinoamérica tienen la problematica de bajos niveles de motivacion, de forma
general en todas las areas que conforman las organizaciones, por lo que tienen problemas
para lograr el cumplimiento de las metas previamente establecidas, sin embargo, en la
préactica mayormente las empresas comerciales tienen programas de incentivos que motivan
de forma permanente a todos sus colaboradores para tener un mayor desempefio, pese a que
existen diferentes teorias de la motivacion e investigaciones de varios autores no se llevan a
la practica lo cual provoca que exista un trabajo rutinario, altos niveles de ineficiencia, bajo
nivel de compromiso, deficiente trabajo en equipo, entre otros conflictos que afectan el

desarrollo y crecimiento de la empresa (Noj, 2015).

La competitividad en un mundo globalizado donde todos buscan mejorar sus niveles de
productividad, existen grandes retos para todos los empresarios de establecer modelos de
negocios que apliquen programas de motivacion que consideren a todos los trabajadores para
que tengan un desempefio eficiente, hoy en dia la mayor motivacion que tienen los
trabajadores es cuidar el empleo que tienen porque existen altos niveles de desempleo, sin
embargo esto no es suficiente para lograr el més alto desempefio de parte de los trabajadores,
por lo que se tiene empleados desmotivados, disminucion en la productividad, clima laboral

inadecuado, entre otras problematicas (Castafieda & Julca, 2016).

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) tienen una marcada tendencia de tener baja
gestidn de incentivos que permitan mejorar el desemperio laboral de los trabajadores en todas
las areas, por lo general, las empresas comerciales tienen rubros dentro de sus presupuestos
para incentivar a los vendedores, a quienes se les da jugosas comisiones que motivan al
vendedor para que tenga mejores resultados, con lo cual tendran mayores ingresos y por ende
utilidades. La organizacion es compuesta de muchas personas cada uno con necesidades
diferentes, puede ser que mientras unos desean viajar otros desean mejorar sus ingresos
econdmicos para comprar algan bien, es por ello que hay autores que consideran de forma
subjetiva (Lopez, 2013).

Los incentivos monetarios que ofrecen ciertas empresas multinivel cumplen un rol muy

importante en el desempefio laboral de los agentes vendedores, quienes perciben una realidad



que les lleva a invertir adecuadamente los recursos tanto financieros como su tiempo, para
convertir prospectos en ventas y a los consumidores en clientes fidelizados a la marca. Un
plan de incentivo bien disefiado se convierte en el motivador que puede lograr que un grupo
de trabajadores estéen estimulados y comprometidos con la empresa por lo que seran capaces

de acelerar el desempefio laboral (Velesmoro, 2017).

La empresa Opevial se dedica a proveer el servicio de la vialidad, una vez que fue
concesionada varias vias para que se establezcan estaciones de peaje que viabilizan la
recaudacion de dineros para su mantenimiento y éstas gocen de buen estado, ya que debido
a esto el cliente hace usos de las carreteras, ayudando a elevar el intercambio de productos,
la movilizacion de distintos pueblos y la accesibilidad de los habitantes a las grandes
ciudades por esto detallado anteriormente es relevante que los gobiernos en Latinoamérica
realicen concesiones viales para que de forma privada manejen los recursos para mantener
las vias en buen estado y ofrecer en caso de accidente, emergencia, servicio a la comunidad
mediante la atencion de médicos ambulancias y gruas en las carreteras. (Aguilar & Ortiz,
2016).

La empresa Opevial S.A. es representada por el Sr. Abelardo Hidalgo Gerente General, con
RUC No. 0992182997001, ubicada en el km. 7.5 via Duran-Boliche, en la provincia del
Guayas; realiza la actividad de recaudacion de cobro de peaje por medio de tarifas
establecidas para los diferentes tipos de vehiculos, considerandose las categorias livianas,

buses, pesados, y extrapesados.

Las nuevas tecnologias permiten realizar cambios de mejora con la implementacion de un
nuevo sistema de cobro, tecnoldgicos y operacionales, sin embargo, ha carecido de
programas de capacitacion referentes a la atencion y calidad se servicio al cliente, en los
ultimos afos se ha podido observar que el personal que atiende en el area de cabinas se siente
desmotivado y no estd preparado profesionalmente para brindar una buena atencién al
usuario, razon por la cual ha ocasionado que los clientes manifiesten constantemente

comentarios negativos e incomodos sobre la atencion recibida (Gomez, 2011).

Es necesario sefialar que las empresas tienen al cliente interno como su mayor activo son

mas rentables, por esto es necesario brindar las herramientas necesarias al trabajador, ademas



de capacitaciones permanentes, brindar un buen servicio, en este mundo comercializado y
publicitario la mayor parte de la sociedad, por no decir toda, requiere de un servicio de
calidad, adquiriendo dicho servicio mediante una transaccion financiera es decir intercambio

de dinero o con otro medio de pago (Chiavenato, 2010).

En esta investigacion se considera el incentivo que se debe realizar a los trabajadores para
tener un personal motivado en lo laboral. Considerando que la empresa Opevial S.A.
requiere de forma permanente motivar a sus trabajadores para alcanzar un mejor nivel de
conocimiento y de procesos agiles que faciliten el trabajo, ademas de la cordialidad de los
empleados para tener satisfechos a los usuarios de las vias. El presente trabajo comprende el
analisis de las variables Incentivos y Motivacion Laboral de los trabajadores de las
estaciones de peaje de la empresa Opevial S.A. Se lo realiza con el propdsito de realizar un

programa de incentivo para incrementar la motivacion laboral con la que se tendria:

- Mayor motivacion en los empleados.

- Trabajo en equipo para cumplir los objetivos organizacionales.

- Involucrar a los Gerentes para el trabajo continuo de los empleados.
- Desarrollo interpersonal e intrapersonal de los empleados.

Se espera con la implementacion del programa trabajando con los temas antes mencionados
aplicarlo a todos los lugares donde la empresa Opevial S.A. tiene sus operaciones en la
provincia del Guayas, con la finalidad de mejorar la atencion al cliente y obtener un

empleado eficaz, responsable y con calidad humana.

En el contexto internacional se tiene a Castafieda y Julca (2016) en su tesis de maestria con
el titulo: Aplicacion de un programa de motivacion laboral para mejorar la productividad de
los trabajadores del area de ventas en la distribuidora Casther y Asociados S.A.C. para el
afio 2016. Con el objetivo general: Definir el impacto que tiene un programa de motivacion
laboral para incrementar la productividad de los trabajadores del area de ventas. Aplicando
una metodologia cuantitativa con el uso del disefio pre experimental, utilizando la técnica de
la encuesta dirigida a una poblacion de 12 trabajadores. Teniendo como resultados que el
67% califica como bajo al nivel de motivacion actual en la organizacion, el 58% califica

como regular los incentivos recibidos, el 75% sefiala que tiene buenos beneficios



econdémicos en su empleo, el 75% sefiala que las condiciones del trabajo no les permite
desempeniarse bien en sus funciones, el 58% considera muy buena su relacion con su jefe
inmediato, el 75% manifiesta que tiene muy buena relacion con sus comparieros de trabajo,
el 33% sefala que la capacitacion recibida les ayuda a mejorar el desempefio laboral. Como
conclusién Castafieda y Julca (2016) plantean que la empresa no aplica incentivos directos
a los trabajadores, o ellos no lo perciben de tal forma, es necesario que la motivacion sea
directa a los trabajadores y que tenga relacion directa con las necesidades basicas de la
jerarquia de la Piramide de Maslow, el incremento de la motivacion incrementa los

resultados positivos en todas las &reas de la empresa.

Lopez (2013) en su tesis de maestria con el titulo: Incentivos para mejorar el desempefio
laboral en los colaboradores de las empresas distribuidoras de pisos ceramicos de la ciudad
de Quetzaltenango. Con el objetivo general: Determinar los incentivos que tienen las
empresas para crear un programa de incentivos adecuados para los colaboradores. Aplicando
una metodologia cuantitativa con el uso del disefio no experimental transversal, de tipo
descriptiva utilizando la técnica de la encuesta dirigida a una poblacion de 46 trabajadores.
Teniendo como resultados que el 54% tiene trabajando en la empresa mas de 20 afios, al
consultar sobre los elementos que le ayudan a mejorar el servicio el 46% dijo que las
relaciones interpersonales y el 35% dijo que los incentivos, el 54% manifiesta que si reciben
incentivos laborales, el 56% manifiesta que recibe bonos de canje como incentivos, el 57%
le gustaria recibir dinero extra como incentivo, el 93% sefiala que los incentivos son un factor
motivacional para el desempefio laboral. Como conclusiones Lépez (2013) plantea que los
trabajadores cuentan con una motivacion laboral, la mayoria de los trabajadores consideran
que los incentivos no son los que ellos quisieran, no hay un estudio que determine el nivel
actual del desempefio laboral de los trabajadores al aplicar un plan de incentivos econémicos

0 de otro tipo.

Garcia (2012) en su tesis de maestria con el titulo: La motivacion laboral. Estudio descriptivo
de algunas variables. Con el objetivo: Determinar los niveles de satisfaccién de los
trabajadores con relacion a motivacion laboral. Aplicando una metodologia no experimental,
con el uso del disefio cuantitativo, de tipo descriptivo exploratorio, utilizando la técnica de
encuesta dirigida a una poblacion de 20 personas, teniendo como resultados que el 60%

considera que consideran que el beneficio econémico del trabajo es suficiente, un 80% dice



que les agrada el trabajo, el 65% afirma que no cambiaria su empleo, el 21% manifestd que
por una mejor remuneracion si se cambiaria, el 21% por un reduccion de la jornada laboral,
el 65% sefala que tiene buena relacidn con su jefe, el 80% considera que hay una falta de
reconocimiento en la empresa, el 40% considera que tener un sueldo y trabajo estable es muy
motivador. Como conclusiones Garcia (2012) plantea que la retribucion econémica es uno
de los aspectos motivacionales mas importantes para un trabajador, que permite el alcance
de las metas organizacionales, por lo que se concluye que existe la necesidad de contar con

un plan de incentivo para los trabajadores.

En el contexto nacional se tiene a Santacruz (2017) en su tesis de maestria con el titulo: La
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios del Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito. Administracion zonal Eloy Alfaro. Con el objetivo general:
Disefiar el nivel de influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios
del Municipio. Aplicando una metodologia descriptiva con el uso del disefio no experimental
de tipo documental, utilizando la técnica la encuesta, dirigida a una poblacién de 128
personas. Teniendo como resultados que el 100% sefiala que nunca ha recibido
compensaciones por parte del empleador, el 87% sefiala que si existe una buena
comunicacion entre los jefes y empleados, el 64% sefiala que a veces el comportamiento de
su lider en su desempefio laboral, el 99% sefiala que el ambiente laboral si es el adecuado,
el 98% expresa que nunca ha recibido capacitaciones por parte de la entidad, el 73% sefiala
que la institucion a veces se preocupa por su bienestar, el 70% considera que el nivel de
motivacion en los empleados aumenta la productividad. Como conclusién Santacruz (2017)
plantean que los empleados del Distrito Metropolitano de Quito en la Administracion Zonal
Eloy Alfaro, tiene niveles bajos de motivacién laboral lo cual afecta al rendimiento de los
trabajadores, el proceso de evaluacion de desempefio se lo hace sélo por cumplir requisitos

legales més que por brindarle incentivos a los trabajadores destacados.

Aguilar y Ortiz (2016) en su tesis de maestria con el titulo: Analisis de incentivos laborales
y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa de electrodomésticos
Marcimex S.A. de la ciudad de Milagro. Con el objetivo general: Determinar la influencia
que ejercen los incentivos laborales en el desempefio de los empleados de la empresa de
electrodomésticos Marcimex S.A. Aplicando una metodologia con enfoque cuantitativo con

el uso del disefio exploratorio, de tipo mixta documental y de campo, utilizando la técnica



de la encuesta dirigida a una poblacion de 13 trabajadores. Teniendo como resultados el 92%
se encuentra muy de acuerdo con que el buen trato influye en el rendimiento del trabajador,
el 42% considera que un buen sueldo permite tener buena motivacion, el 67% considera que
los jefes deben monitorear de forma permanente el rendimiento de los trabajadores, el 42%
expresa que estd muy de acuerdo que los empleados mejores pagados son mas confiables, el
50% manifiesta que el volumen de ventas debe ser un indicador de incentivos, el 42% sefiala
que los incentivos no econdémicos mejoran el autoestima de los trabajadores, el 42% expresa
que los incentivos pueden ser proporcionados por los trabajadores. Como conclusion Aguilar
y Ortiz (2016) plantean que la relacion laboral se basa en la confianza que debe haber entre
trabajador y empleado, el incentivo no salarial incrementa la productividad laboral con lo
cual se tiene mejores niveles de rendimiento laboral, por otro lado la empresa invierte en
capacitacion de los trabajadores para que mejoren las destrezas y habilidades por lo que se

tienen que establecer indicadores de gestidén para medir el desempefio de los trabajadores.

Nevarez (2014) en su tesis de maestria con el titulo: Influencia del Plan de Incentivos no
financieros en la motivacion del personal de una agencia de publicidad en la ciudad de
Guayaquil. Con el objetivo general: Conocer la influencia de la implementacién del plan de
incentivos no financieros en la motivacion del personal. Aplicando una metodologia
cuantitativa, con el uso del disefio no experimental, de tipo descriptivo, utilizando la técnica
de la encuesta dirigida a una poblacion de 34 empleados. Teniendo como resultados que el
30% considera que el reconocimiento es un elemento motivador, un 30% expresa que
designar el empleado del mes favorece el trabajo interno, el 33% considera que debe haber
la oportunidad de crecimiento con un ascenso, el 29% sefiala que el jefe debe socializar con
el trabajador, el 32% considera motivador que le celebren el cumpleafios en la oficina, el
35% sefiala que debe hacerse actividades recreativas, el 38% considera que deben
concederse permisos especiales, el 29% sefiala que la empresa debe vincular a sus
trabajadores con actividades de vinculacion con la comunidad. Como conclusiones Nevarez
(2014) plantea que el incentivo no financiero es importante dentro de una empresa puesto
que le proporciona a los trabajadores un elemento motivador adicional que conlleva a la
integracion de un verdadero trabajo en equipo para el logro de las metas, por lo que es

fundamental vincular socialmente a los trabajadores y jefes.



Las teorias relacionadas al tema considerando la variable incentivo se considera que el
empleado no solo necesitan un buen salario, también es muy importante la motivacion
laboral a través de incentivos no financieros para desempefiar mejor sus funciones asignadas,
entre los factores importante dentro de una organizacion es el clima laboral, valorar sus
logros, el buen trato, premiarlos con incentivos econémicos, 0 no econémicos como es

reconocimiento mediante certificados laborales entre otros.

Chiavenato (2012) sefiala que “las organizaciones, para funcionar dentro de ciertos
pardmetro, cuentan con un sistema de recompensas (incentivos y alicientes para estimular
ciertos tipos de comportamientos deseados) Yy de sanciones (castigos y penalizaciones —
reales o potenciales — para inhibir ciertos tipos de comportamientos indeseables)” (p. 316).
Con el fin de lograr ciertos resultados se establecen diferentes tipos de estrategias que
permitan mejorar el comportamiento de los individuos que las componen, con lo que se

pueden dar beneficios o castigos.

Un incentivo en el contexto laboral es una gratificacion que se le da a los trabajadores en
reconocimiento por alguna actividad a realizarse o realizada de forma motivacional para el
cumplimiento de alguna meta o programa; los incentivos tienen un valor simbdlico subjetivo
de acuerdo al criterio de cada individuo; el trabajador aporta al desarrollo de la organizacion
con su esfuerzo, tiempo, conocimientos, por los que recibe una remuneracion justa, sin
embargo, es importante que la empresa considere un plan o programa de incentivos o

compensaciones (Werther, 2015).

Un programa de incentivos es el proceso sistematico que permite recompensar a los
trabajadores por mejorar su rendimiento laboral dentro de una compariia obteniendo mayor
motivacion y satisfaccion laboral. Chiavenato (2012) sefiala que en el momento de disefiar
un programa de incentivo es aconsejable encontrar la motivacion adecuada para obtener
mejores resultados en corto tiempo, y que el beneficio sea mutuo es decir para la empresa y
el trabajador, de esta forma ambas partes obtendran mayor satisfaccion con eficacia y

eficiencia.

En el desarrollo de cada compafiia estan involucrados ciertos aspectos como revitalizacion,

actualizacién, activacién y renovacion de las empresas a través de los recursos técnicos y



humanos, para las organizaciones los elementos mas indispensables son la eficiencia y
competitividad. En todas las organizaciones tanto publicas como privadas requieren de tres
recursos fundamentales basicos: recursos materiales, fisico y humanos para alcanzar su
objetivo deseado (Aguilar & Ortiz, 2016).

Los incentivos segun (Collana, 2017) se consideran: monetarios y no monetarios. Debido a
que existen aspectos muy importantes para el trabajador, en unos casos es mas importante lo
monetario y en otros se considera importante el reconocimiento con premios no monetarios

que hacen que las personas sean resaltadas por sus cualidades.

Los incentivos monetarios, economicos o salariales son fundamentales para un plan de
incentivos que conlleva a la motivacion de los trabajadores de una empresa, considerando
aspectos importantes para la toma de decisiones, para la implementacion de los incentivos
los directivos deben considerar diferentes aspectos fundamentales porque tienen que
involucrar a toda la organizacion al trabajo en equipo, con el fin de que aceleren para tener
los resultados deseados, y no como bloqueadores o frenos para evitar que otros puedan crecer

dentro de la empresa (Linares, 2017).

Los incentivos no monetarios se los utiliza para expresar diferentes elogios que se pueden
expresar a los trabajadores durante un periodo determinado, o por celebrarse ocasiones
especiales, se consideran en este grupo a los diversos reconocimientos que se les da a los
trabajadores considerando premios, placas, medallas, trofeos, etc.

Chiavenato (2012) considera que las compensaciones se las puede considerar como: directas
e indirectas. Aquellas compensaciones directas con las que las organizaciones les dan a sus
colaboradores considerando un valor monetario que se ajusta a las politicas de la empresa,
se compone del sueldo base, considerado como el pago por el tiempo, esfuerzo y
conocimientos que el trabajador aporta a la organizacion; otro es el sueldo variable que se lo
vincula con el rendimiento del trabajador, por lo general, recibe valores adicionales por un

buen desempefio por medio de bonos.

Los incentivos informales son aquellos que se establecen para motivar a los trabajadores, es

importante que se considere la comunicacion como elemento principal para la motivacién



de los colaboradores de una organizacion, y no necesariamente deben ser monetarios, se
pueden hacer el reconocimiento de los trabajadores destacados, tarjetas o notas, acuerdos,
publicaciones, etc. (Hitt, 2006).

Los incentivos formales tienen una mayor preparacion que son planificados dentro de las
actividades de la organizacion, en donde se tiene rubros establecidos que se pueden aplicar
trayendo como efectos que es un sistema de incentivos para que cada trabajador los conozca

y puedan participar de manera voluntaria (Werther, 2015).

Las compensaciones indirectas son prestaciones que reciben los trabajadores sin recibir el
valor monetario en efectivo, considerandose dentro de este grupo los seguros médicos,
viajes, organizaciones de eventos que sirven para el beneficio directo del trabajador (Gomez,
2014).

Los bonos son incentivos que el trabajador lo percibe como un pago Unico que recibe sin
que se considere parte de su sueldo, lo cual favorece a la empresa, puesto que no se cuenta
como un incremento de sueldo sino que son calculados en funcién a la motivacion que se
desea obtener, este tipo de incentivo es muy utilizado por las empresas puesto que no implica
un gasto fijo sino que es variable dependiendo de los resultados que se obtienen por el

rendimiento laboral de los trabajadores (Pedroza & Camacho, 2015).

Normalmente todas las organizaciones cuentan con su departamento de Talento Humano
que es el encargado del reclutamiento, seleccion, capacitacion, seguridad y desarrollo del
personal, el mismo departamento es el encargo de velar por las necesidades de sus
empleados, por lo que un programa de Incentivos segin Gomez (2011) favorece en los

siguientes aspectos:

1. Motivacion. - Implementar un plan de incentivos genera una motivacion extra a sus
empleados, cumpliendo determinadas metas y retos que les permitira obtener una
gamificacion de premios y obtendremos como resultados mejorard su motivacion y

productividad que seran beneficios tanto para la empresa y el trabajador.



2. Evaluacion de desempefio.- El programa de incentivos permitird conocer
rendimientos de los empleados y el cumplimiento de sus objetivos y asi los
trabajadores se sentirdn mas motivados y muestrearan su eficiencia.

3. Deteccién de los futuros responsables de departamentos. - Se relaciona con lo
anterior y descubrir el talento que hay dentro de la empresa.

4. Retencidn de talentos.- Detectar talentos y a la vez gratificar los méritos.

5. EI coste se compensa con resultados y beneficios.- Se asocia al cumplimiento de
objetivos, con un buen programa de incentivos generara mas beneficios y
satisfaccion que coste.

6. Potencia del trabajo en equipo.- Disefiar el plan con objetivos de equipo se obtendra

el maximo rendimiento de equipo y departamentos y se mejorara el clima laboral.

Los incentivos son una parte fundamental de la motivacion a los trabajadores de una
organizacion, se constituye como una de las alternativas que se pueden manejar para tener
un mejor desempefio de los trabajadores durante un tiempo, mejorando con ello los niveles
de productividad que pueden aportar para el cumplimiento de las metas propuestas que

beneficien a la empresa, estableciendo un tipo de relacion ganar — ganar con el colaborador.

La motivacion segun (Garcia V. , 2012) “es dar o tener un motivo para la accion, conseguir
que una persona haga lo que le corresponde hacer por ella misma, sin esperar una
recompensa de terceras personas” (p. 44). Es la forma como se utiliza el incentivo para que
se realice alguna labor o se cumpla alguna meta previamente trazada, en el sentido general
la motivacién es aquella energia que impulsa para la realizacion de algo con resultados

positivos.

El psicologo Maslow sefiala sobre la motivacion en su teoria de la jerarquia de las
necesidades humanas, que el hombre tiene ciertas categorias o escaleras que debe ir
cubriendo, y considera en primer lugar o como la base de la piramide a las necesidades
humanas basicas, considerandose como tal la comida, vivienda, ropa, salud; en el segundo
lugar expone las de seguridad que brinda la estabilidad laboral; en el tercer lugar considera
las necesidades de pertenencia a grupos sociales y afectivos; en el cuarto lugar las
necesidades de Autoestima, considerandose en este grupo los reconocimientos; y en la cima

se encuentran las necesidades de autorrealizacion (Chiavenato I. , 2012).
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Manu (2016) sefiala que actualmente en la vida diaria se presentan ciertos incentivos de
diferente dimension y esto nos conlleva a seguir adelante con mejor predisposicion. Se la
considera como un conjunto de fuerzas impulsadoras que se originan dentro de un individuo.
Por otro lado, las teorias relacionadas con la motivacién laboral es uno de los principales
incentivos para mejorar su buen desempefio. Diferentes estudios han determinado que la
motivacion laboral es el factor clave para conseguir mejor productividad, se ha demostrado
que una persona motivada trabaja con mayor frenesi y se esfuerza mas por logar todos sus
objetivos y los de la empresa, obteniendo una satisfaccion personal que hace que cada dia se

desempefie mejor en su area o lugar de trabajo.

La motivacion laboral tiene que ser constante y el principal objetivo de las empresas consiste
en conservar a los empleados en dichas instituciones con una actitud positiva demostrando
mayor rendimiento a través de mejor productividad de esta forma la empresa crecera
manteniendo una satisfaccion de su capital humano reconociendo su desempefio laboral por
medio de incentivos. Uno de los principales requisitos para mantener la motivacién laboral
es la dignidad, respeto, meritocracia, capacitacion continua, dialogo, la retroalimentacion

constante, el buen ejemplo de los lideres y los salarios emocionales.

La motivacion tiene diferentes formas de clasificarla, en el presente trabajo se plantea la que
hizo (Mosquera, 2018) en donde expresa que existe la motivacion: intrinseca y extrinseca.
La motivacion intrinseca se da cuando el individuo tiene necesidades internas muy
personales, que lo llevan a destacarse por una motivacion individualista que busca superarse.
La motivacion extrinseca se centra en aguellas causas que son externas a la persona
considerandose lo que puede darse en el grupo de recompensa y castigo al individuo por

alguna accion realizada.

La evaluacion de desempefio es un proceso que permite medir el rendimiento de los
trabajadores durante un tiempo determinado, esto conlleva a que se establezcan indicadores
de gestion que son disefiados en funcion de las metas de las empresas, considerando las
actividades que se deben cumplir por parte de los trabajadores; lo cual ayuda a cuantificar o
valorar el desempefio que han tenido los diferentes departamentos y los colaboradores de

cada uno de ellos, para el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Torres, 2016).
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Hoy en dia en las empresas se considera fundamental la necesidad de tener al personal
altamente motivado, por lo que se plantea algunas interrogantes que pueden dirigir los
diferentes enfoques que se tienen sobre la motivacion laboral estableciendo como
formulacién del problema: ;Como contribuir para incrementar la motivacion laboral de los

trabajadores en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. Ecuador 2019?

Por lo anteriormente expuesto se consideran las siguientes preguntas de investigacion:

¢Cual es el nivel de conocimiento de las teorias sobre la motivacion laboral de los
trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019?
¢Como se aplican los incentivos para el incremento de la motivacion laboral de los
trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019?
¢Cudl es la situacion actual de la motivacion de los trabajadores en las estaciones de

peajes de la empresa Opevial S.A. 2019?

La investigacion se justifica considerando que en la actualidad a nivel mundial las
perspectivas de los trabajadores se resumen a la motivacion e incentivo que esperan por parte
de sus patronos, pautas que obligan a los mismo a reflexionar, decidir y establecer diadlogos
de autoestima para los trabajadores, las empresas en el continente Asiatico se encaminan a
la motivacion por recompensa, galardonando a sus obreros o empleados por su arduo

cumplimiento en las organizaciones de atencion al cliente.

En Ecuador las empresas estan carentes de estos programas que incentiven el proceso laboral
en sus trabajadores por esta razén existe desmotivacion y desinterés por parte de los
empleados en mejorar las ventas, proveer un buen servicio y realizar estrategias que mejore
atencion al cliente, las empresas deben hacer de sus clientes su mejor eleccion y preferir sus
gustos y requerimientos, si esto se logra las empresas del Ecuador estarian en un mejor sitial
en América, todo depende de los programas que se incursionen en el aspecto de motivacion

laboral para ayudar a sus empleados a mejorar cada dia en todos los aspectos.
La hipotesis permite plantear una supuesta idea sobre lo que rige la investigacion, por lo cual

se plantea la hipdtesis de trabajo y la hipdtesis nula considerando dos escenarios uno positivo

Y uno negativo.
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Hi: El disefio de un programa de incentivo contribuir a incrementar la motivacion laboral
en los trabajadores de Peaje de la empresa Opevial S.A. 2019.
Ho: El disefio de un programa de incentivo no contribuira a incrementar la motivacién

laboral en los trabajadores de Peaje de la empresa Opevial S.A. 2019.

De forma especifica es importante conocer los supuestos que pueden direccionar la

investigacion, para tener una idea basica de la problematica presentada:

H1: El establecimiento de un marco referencial a partir de las teorias sobre la motivacion
laboral permitird el incremento del conocimiento de los trabajadores en las estaciones de
peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

Hol: El establecimiento de un marco referencial a partir de las teorias sobre la motivacién
laboral no permitira el incremento del conocimiento de los trabajadores en las estaciones de
peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

H2: Los incentivos aplicados permiten el incremento de la motivacion de los trabajadores
en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

Ho2: Los incentivos aplicados no permiten el incremento de la motivacion de los
trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

H3: La situacion actual es muy buena sobre la motivacién de los trabajadores en las
estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

Ho3: La situacion actual es mala sobre la motivacion de los trabajadores en las estaciones
de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

Esta investigacion tiene como objetivo general Disefiar un programa de incentivo para el
incremento de la motivacion laboral de los trabajadores en las estaciones de peaje de la
Empresa Opevial S.A. 2019. Lo cual direcciona la investigacion orientandola a los
empleados para tener sus criterios personales y realizar la propuesta para tener los resultados

deseados.
Como objetivos especificos se tiene:

Establecer un marco referencial a partir de las teorias sobre la motivacion laboral de los

trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.
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Analizar los incentivos aplicados para el incremento de la motivacion de los trabajadores en
las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 20109.

Identificar la situacion actual sobre la motivacién de los trabajadores en las estaciones de
peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

14



Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

Para la validez de la investigacion es necesario contar con una metodologia que permita dar
cierto grado de confiabilidad, por lo que es importante considerar el disefio de la
investigacion que es de estructura: No experimental-Propositivo. Que segun (Herndndez,
Fernandez, & Baptista, 2012) No experimental: La formulacion de la hipotesis se la
desarrollara mediante métodos I6gicos y la valoracién critica de los expertos. Propositiva:
La culminacion del trabajo de investigacion permite generar una propuesta como solucion

del problema evidenciado.

Diagrama del disefio no Experimental Propositivo.

T1 T2

Donde:

M: Corresponde a la muestra que se observa: cajeros, choferes, médicos. (Y)

O: Es la observacion a ser desarrolla en la muestra: Motivacion Laboral (Y)

P: Representa la propuesta de especialidad: Programa de Incentivos.

T1: Tiempo inicial de la medicién con la informacion actual.

T»: Tiempo de proyeccion por el periodo que tardara la ejecucion de la propuesta P.

RE: Resultados Estimados o proyeccion de los datos que se generaran durante la

implementacién de la propuesta solucion.

La investigacion es de tipo bibliogréafica y descriptiva; por cuanto se recurre a fuentes
primarias de la investigacion primaria, de donde se extraen principales ideas y criterios de
autores nacionales y extranjeros sobre los programas de incentivos y la motivacion laboral,
con el proposito de establecer un marco teorico propio. Se utiliza la investigacion descriptiva
por cuanto se realiza el andlisis estadistico descriptivo para la validacion de la hip6tesis de

trabajo, que permita tener una idea clara de la validez del estudio (Nifio, 2013).
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2.2 Operacionalizacion de las variables

e Variable Independiente: Programa de Incentivo
Chiavenato (2012) sefiala que “las organizaciones, para funcionar dentro de ciertos
pardmetro, cuentan con un sistema de recompensas (incentivos y alicientes para estimular
ciertos tipos de comportamientos deseados) y de sanciones (castigos y penalizaciones —

reales o potenciales — para inhibir ciertos tipos de comportamientos indeseables)” (p. 316).
e Variable dependiente: La motivacion Laboral

Hitt (2006) expresa que “la motivacion se define como un conjunto de fuerzas que impulsan,

dirigen y mantienen cierta conducta” (p. 412).
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Operacionalizacion

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento Escala
conceptual Operacional
Variable Chiavenato (2012) Los incentivos Nivel de Cuestionario Nominal
. . _ seflala que “las | . L.
independiente: organizaciones, dinamizan la reconocimiento
Programa de para funcionar  rg|acign laboral ya econémico
dentro de ciertos
incentivo parametro, cuentan que motivan a los Tipos de
con un sistema de laborad Monetari . i
recompensas colaboradores y onetarios incentivos
(incentivos Y estos buscan econémicos
alicientes para y
estimular  ciertos esforzarse por los Novacion de
tipos de - .
comportamientas reconocimientos. préstamos
deseados) y de empresariales

sanciones (castigos
y penalizaciones —
reales o potenciales
— para inhibir
ciertos tipos de
comportamientos
indeseables)”  (p.
316).

No monetarios

Tipos de
reconocimientos
Nivel de
comprension  de
las necesidades
Crecimiento

personal

Fuente: Elaboracion propia
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento Escala
conceptual Operacional

Variable Hitt (2006) expresa Se define que la Beneficios Cuestionario Nominal

dependiente: que “la motivacion se motivacion se sociales

Motivacion

laboral

define como un
conjunto de fuerzas
que impulsan,
dirigen y mantienen
cierta conducta” (p.

412).

presenta en los
aspectos internos y
externos de su
conducta,

comportamiento
que arroja un
propdsito

competitivo  de
evidencia en la
resolucion de

problemas.

Extrinsecas

Intrinsecas

Autonomia  del
empleado
Apertura a los
cambios
Necesidades
psicoldgicas
Nivel de
competencias
adquiridas
Trato preferencial

a los clientes

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion comprende al grupo de seres humanos que viven en un area 0 espacio
geografico determinado, y esta determinada por los individuos que son parte fundamental de
la investigacion (Arias, 2013). La Poblacién esta determinada por los colaboradores de las
estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. que suman un total de 50 personas, mismos
que han sido identificados segun su responsabilidad laboral, debido a que se tiene que
recoger el criterio de todos los involucrados.

Tabla 1 Poblacion

Detalle SEXO Personas
M F

Jefe operativo 2 1 3
Supervisores 1 2 3
Cajeros 13 21 34
Choferes 4 0 4
Médicos 1 1 2
Personal de mantenimiento 4

Total 25 25 50

Fuente: Elaboracion propia

La muestra seguin Nifio (2013) “es un subconjunto o parte del universo o poblacién en que
Ilevara a cabo la investigacion” (p. 83). Es un fragmento de todos los involucrados cuando
la poblacion es numerosa, para lo cual se aplica una formula muestral; sin embargo, cuando
es una poblacion pequefia, menor a 50 personas, se procede a realizar un censo que segun
Arias (2013) es “cuando la poblacion es pequeiia y se puede llegar a todos los elementos de
forma general” (p. 36). En el presente estudio para la entrevista se considera a personal
administrativo (6 personas) y para la encuesta se involucra al personal operativo (44

personas).
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Las técnicas utilizadas para recolectar los datos de esta problematica son: la encuesta y la
entrevista, se las realiza con el proposito de extraer informacion de los involucrados que
ayudan a comprender la situacién problematica del momento para tener un criterio claro para
la toma de decisiones con relacion al plan de incentivos a aplicar y la motivacion laboral

para los trabajadores de la empresa.

La encuesta que segun Bernal (2012) es una técnica con la cual se acude al lugar de los
hechos por medio de la utilizacion de un cuestionario con preguntas cerradas para obtener la
informacion primaria de los involucrados en una problemaética, que posteriormente se tabula
para obtener los datos cuantitativos que permiten analizar el problema que se ha presentado

en la empresa Opevial S.A.

La entrevista segun Arias (2013) es aplicada por medio de preguntas abiertas que permiten
al investigado expresar con sus palabras sus respuestas, en la que se consideran como parte
fundamental a las autoridades de la entidad que se estudia, para conocer de forma mas amplia

ciertas situaciones problematicas presentadas.

Para la recoleccion de datos Hernandez, Fernandez, & Baptista (2012) sefiala que el
instrumento mas utilizado para la encuesta es el cuestionario que se lo construye con 13
items con opciones de respuestas multiples realizados bajo escala tipo Likert, se tienen 5
tipos de respuestas donde el 5 es siempre, el 4 es casi siempre, el 3 es a veces, el 2 es casi
nunca, Yy el 1 es nunca; Se utiliza este instrumento con el fin de valorar de forma cuantitativa
el nivel de la motivacion laboral de los trabajadores de la estaciones de peaje de la Empresa
Opevial S.A. (Anexo 1)

Para la entrevista se aplica la ficha con 10 preguntas abiertas que dirigen el dialogo con el
personal administrativo de la empresa Opevial S.A., con el propdsito de conocer aspectos
relevantes sobre la motivacion laboral que se aplica desde la administracion general de la
empresa. (Anexo 6). Los criterios de validez para el cuestionario que permite confiar en los
datos que se recolectaran, cuya informacion obtenida servira para validar las hipotesis y la
toma de decisiones. La validez del instrumento se realiz6 considerando el uso del método

juicio de expertos, donde se consultd a 3 expertos que revisaron la informacion bibliografica
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de las variables y dimensiones, luego disefiaron el protocolo de evaluacion que permite la
revision de los instrumentos, considerando la relacion que tiene entre la variable y la
dimensién, luego la dimension y el indicador, y después entre el indicador y el items, por
ultimo el items y con la opcion de respuesta, determinando que el cuestionario es aplicable.
(Anexo 3)

La confiabilidad que se tiene en la prueba piloto que se realizo al instrumento para la
encuesta, obteniendo los resultados de los criterios de tres expertos. (Anexo 2)

Tabla 2 Validacion por expertos

N° Datos del experto Nivel de validez
01  Esther Maria VVasquez Merchan Muy bueno
02  Nadia Ysseglio Castro Muy bueno
03  Norman Ledn Nivela Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una escala de medicion que considera las Variables y Dimensiones, este baremo
se lo elaboro estimando los intervalos a las dimensiones y variables.

Tabla 3 Baremo de las variables

Cuantitativo

Cualitativo General D1 D2 D3 D4
Siempre 87-100 88-100 88-100 88-100 88-100
Casi siempre 70-86 76-87 76-87 76-87 76-87
A veces 53-69 63-75 63-75 63-75 63-75
Casi nunca 36-52 51-62 51-62 51-62 51-62
Nunca <35 <50 <50 <50 <50

Fuente: Elaboracion propia

La confiabilidad del instrumento con la finalidad de conocer los niveles de confiabilidad
segun la prueba del Coeficiente Alfa de Cronbach considerando una prueba piloto que se
ejecutd con 10 personas y los 13 items, lo que permite determinar la confiabilidad del

instrumento, aplicando el programa informatico SPSS v23.
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Tabla 4 Indice de confiabilidad Alfa de Cronbach

Variables Alpha de Cronbach N° de items

Programa de incentivo y
- 0.963 13
motivacion laboral

Fuente: Elaboracion propia

2.5 Procedimiento

Como primer paso, se envia una comunicacion a laempresa Opevial S.A., solicitando
autorizacion para la prueba piloto y para la aplicacion del cuestionario.

Se disefia el cuestionario para la encuesta y una guia de preguntas para la entrevista.
La encuesta se la aplica en 8 minutos, y la entrevista en 10 minutos.

La entrevista se la ejecuta con los 6 trabajadores administrativos.

La encuesta se la realiza a los 44 trabajadores operativos de la empresa Opevial S.A.
Se ingresan los datos en el programa Microsoft Excel, para posteriormente
analizarlos en SPSS v23.

Los datos de la entrevista se los ingresa en el programa Microsoft Word, con un
analisis de cada respuesta.

Una vez obtenido los resultados de la estadistica descriptiva del programa SPSS v23,
se procede a registrar los datos de la prueba del Coeficiente de Spearman.

Se realiza la discusion de los resultados que se hayan obtenido.

2.6 Método de analisis de datos

La informacion que se obtiene se la recoge en el fisico, para luego ingresar los datos en el

programa Microsoft Excel 2010, para luego hacer el ingreso al programa estadistico IBM

SPSS v23, para la realizacion del andlisis estadistico descriptivo e inferencial, los datos de

Excel permiten mostrar los resultados en tablas y figuras de pastel, con los datos de cada

pregunta, para luego trasladarlos al programa Microsoft Word 2010 donde se redacta el

informe final. Con el uso del programa informético SPSS de IBM se comprobara la hipotesis

utilizando el coeficiente de Spearman y la prueba estadistica T de Student.
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2.7 Aspectos éticos

Los criterios éticos que deben ser considerados dentro de una investigacion son: el
consentimiento informado de los participantes para lo cual se les informa previa a su
participacion, la confidencialidad de los resultados considerando que no se registran los
nombres en las encuestas, el respeto a los resultados y publicarlos sin manipularlos por lo
que se tabulan tal cual se los obtuvo , y el respeto del derecho de autor para lo cual se toma
como referencia para las citas las Normas APA., sexta edicion en inglés y tercera edicion en
espanol, teniendo de esta forma la seguridad de que el proceso investigativo cumple con

aspectos éticos.
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I11. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos
Tabla 3 Variables

Nivel de calificacion Variables
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Siempre (87-100) 0 0%
Casi siempre (70-86) 4 9%
A veces (53-69) 16 36%
Casi nunca (36-52) 23 52%
Nunca (<35) 1 2%
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia

4 j )
PROGRAMA DE INCENTIVO Y MOTIVACION LABORAL
60% 520
50%
5 40% R4
=
i 30%
©)
S 20%
0
10% 0
P o
0%
SIEMPRE CASI AVECES CASI  NUNCA
(87-100) SIEMPRE (53-69) NUNCA  (<35)
(70-86) (36-52
NIVEL DE CALIFICACION
- J

Figura 1 Variable Programa de incentivo y motivacion laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion de la tabla 5 y figura 1, el 52% de los encuestados expresa
que la variable programa de incentivo y motivacién laboral es del nivel casi nunca, un 36%
manifiesta que a veces, y el 9% afirma que casi siempre.

Tabla 4 Dimensién 1: Incentivo monetario

Nivel de calificacion Incentivo monetario
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Siempre (88-100) 4 9%
Casi siempre (76-87) 6 14%
A veces (63-75) 13 30%
Casi nunca (51-62) 21 48%
Nunca (<50) 0 0%
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia

4 . )
DIMENSION INCENTIVO MONETARIO

V)
50% A2
45%
40%

30%

30%
25%
20%
e 14%
% 9%
10%
5% 0%

E
)
o
=

PORCENTAJ

0%
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
(88-100)  SIEMPRE (63-75)  NUNCA (51- (<50)
(76-87) 62)
NIVEL DE CALIFICACION
\_ J

Figura 2 Dimension 1: Incentivo monetario
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion de la tabla 6 y figura 2, el 48% de los encuestados expresa

que la dimension incentivo monetario es del nivel casi nunca, un 30% manifiesta que a veces,

el 14% dice que casi siempre y el % afirma que siempre.

Tabla 5 Dimensién 2: Incentivo no monetario

Nivel de calificacion Incentivo no monetario
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Siempre (88-100) 4 9%
Casi siempre (76-87) 8 18%
A veces (63-75) 8 18%
Casi nunca (51-62) 23 52%
Nunca (<50) 1 2%
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia

s . ™
DIMENSION INCENTIVO NO MONETARIO
60% £
50%
W 40%
<
5 30%
&}
< 18% 18%
g 20%
a
10%
0% -
SIEMPRE CA3l AVECES CASI NUNCA
(88-100) SIEMPRE (63-75)  NUNCA (51- (<50)
(76-87) 62)
NIVEL DE CALIFICACION
. Y

Figura 3 Dimension 2: Incentivo no monetario
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion de la tabla 7 y figura 3, el 52% de los encuestados expresa

que la dimension incentivo no monetario es del nivel casi nunca, un 18% manifiesta que casi

siempre, el 18% dice que a veces y el 9% afirma que siempre.

Tabla 6 Dimensién 3: Motivacién Extrinseca

Nivel de calificacion Motivacién Extrinseca
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Siempre (88-100) 6 14%
Casi siempre (76-87) 0 0%
A veces (63-75) 18 40.91%
Casi nunca (51-62) 20 45.46%
Nunca (<50) 0 0%
Total 44 100
Fuente: Elaboracién propia
4 ] , . ™
DIMENSION MOTIVACION EXTRINSECA
50% 450
45% 41%
40%
w 35%
,_,
g 30%
W 25%
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o) 0
O 15%
10%
5% 0 0
L L
0%
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
(88-100) SIEMPRE (63-75)  NUNCA (51- (<50)
(76-87) 62)
NIVEL DE CALIFICACION
- J

Figura 4 Dimension 3: Motivacion extrinseca
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Interpretacion:
De acuerdo con la informacion de la tabla 8 y figura 4, el 45% de los encuestados expresa
que la dimension motivacion extrinseca es del nivel casi nunca, un 41% manifiesta que a

veces, Yy el 14% dice que siempre.

Tabla 7 Dimensién 3: Motivacién Intrinseca

Nivel de calificacion Motivacion Intrinseca
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Siempre (88-100) 2 5%
Casi siempre (76-87) 1 2%
A veces (63-75) 6 14%
Casi nunca (51-62) 28 64%
Nunca (<50) 7 16%
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia
4 N

DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA
70% 640
60%
w1 50%
<
E 40%
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% 30%
T 200 149 162
0%
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(88-100) SIEMPRE  (63-75) NUNCA (<50)
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Figura 5 Dimensién 3: Motivacion intrinseca
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion de la tabla 9 y figura 5, el 64% de los encuestados expresa

que la dimension motivacion intrinseca es del nivel casi nunca, un 16% manifiesta que

nunca, el 14% sefala que a veces, el 5% dice que siempre y el 2% dice que casi siempre.

Resultados de la entrevista al personal administrativo

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

¢Como influye el reconocimiento econémico en el desempefio de sus labores?

El reconocimiento econdmico los motiva a desempefiarse mejor en la parte
administrativa y la atencion a los clientes.

¢ Qué incentivo recibo por parte de la empresa cuando hago un buen trabajo?

El incentivo actual s6lo es el agradecimiento verbal por parte del jefe.

¢Como la empresa toma en cuenta las sugerencias o propuestas del personal para los
incentivos no monetarios?

No se toma en cuenta las sugerencias del personal, pero si llegan incentivos en fechas
especiales, como dia del padre o de la madre, dia de la amistad, etc.

¢ Qué sentimientos de satisfaccion genera en los trabajadores los beneficios sociales
que otorga la empresa?

Genera una alta satisfaccion ya que de esta manera se puede desempefiar mejor en el
area de trabajo, y se puede ayudar a las personas mas necesitadas.

¢Como es la capacidad de respuesta del personal ante la presencia de dificultades en
el &mbito laboral?

Es amplia, se valora las dificultades y se busca solucion, aunque es lenta la
adaptacion.

¢Como se gestiona los procesos de cambios (organizacional, rotacion del personal
entre otros) en la empresa Opevial?

Envian comunicado notificando los cambios de labores que se van a realizar.

¢Qué actividades desarrolla la empresa para contribuir el bienestar psicologico del
personal?

Las actividades que se desarrollan en la empresa son cursos de capacitacién, que
deberian ser mensuales, pero se los da una vez al afio, se deberia hacerse reuniones
mensuales en las cuales se recepten diferentes opiniones y se busque mejoras para

todo el personal.
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Incrementar conocimientos para ser aplicados en el diario vivir, tanto en lo personal
como en lo laboral.

8) ¢Las capacitaciones brindadas por la empresa Opevial en que medidas satisfacen tus
expectativas?
Facilita el desenvolvimiento social y las opiniones receptadas son valoradas y se las
ejecuta

9) ¢Si se presenta una nueva oferta laboral que tomarias en cuenta para valorarla?
Remuneracion, ambiente laboral, estabilidad laboral, horario.

10) ¢En qué sentido afecta el stress laboral en el trato al cliente?
Afecta en muchos factores, ya que de esta manera no se puede ser cordial, amable y

no se brinda un buen servicio.

3.2 Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

La prueba de hipdtesis general permite validar el criterio que se tiene sobre el programa de
incentivo y la motivacion laboral.

Hi: El disefio de un programa de incentivo contribuird a incrementar la motivacion laboral
en los trabajadores de Peaje de la empresa Opevial S.A. 2019.

Ho: El disefio de un programa de incentivo no contribuira a incrementar la motivacién

laboral en los trabajadores de Peaje de la empresa Opevial S.A. 2019.

Nivel de significancia

El nivel de significancia teorica es de a = 0.05, por lo que existe un nivel de confiabilidad
del 95%.

Decision para la prueba T Student

Sip <a(0.05) se rechaza la Ho
Sip>a(0.05) se acepta la Ho
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Tabla 8 Resultados prueba T Student

95% de intervalo de
Diferencia de confianza de la diferencia

t gl Sig. (bilateral) medias Inferior Superior

VARIABLES_PROGRAMA_I
NCENTIVO_MOTIVACION_ 55,902 43 ,000 50,955 49,12 52,79
LABORAL

Fuente: Elaboracidn propia en base a resultados del programa SPSS v23

De acuerdo con los datos de la tabla 10, los resultados de la prueba T Student muestra que
p=0.000, cuyo valor en inferior o < 0.05, debido a lo cual es rechazada Ho, y se acepta Hi,
por lo que se ha demostrado que: El disefio de un programa de incentivo contribuira a
incrementar la motivacion laboral en los trabajadores de Peaje de la empresa Opevial S.A.
2019.
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IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos dentro del trabajo investigativo con relacion al objetivo general:
Disefiar un programa de incentivo para el incremento de la motivacion laboral de los
trabajadores en las estaciones de peaje de la empresa Opevial S.A. 2019. La tabla 5y figura
1 muestra que se tuvo el 52% de los encuestados sefiala que el nivel de la variable incentivo
y motivacion laboral es casi nunca, mientas que el 36% considera que es a veces, Yy el 9%
dice que casi siempre. Lo cual concuerda con los resultados encontrados por (Castafieda &
Julca, 2016) en donde pudo tener que el 67% consider6 que el nivel de programa incentivo
se encontré con un nivel bajo de motivacién; por otro lado discrepa con los resultados
encontrados por (Santacruz, 2017) que en su investigacion encontré que el 100% afirma que
nunca ha recibido compensaciones, el 99% dice que nunca ha recibido capacitaciones, el
87% dice que si existe una buena comunicacion, el 70% dice que el nivel de motivacion en
los empleados aumenta la productividad. Lo cual concuerda con Chiavenato (2012) que
sefiala que en el momento de disefiar un programa de incentivo es aconsejable encontrar la
motivacidn adecuada para obtener mejores resultados en corto tiempo, y que el beneficio sea
mutuo es decir para la empresa y el trabajador, de esta forma ambas partes obtendran mayor
satisfaccion con eficacia y eficiencia.

Con relacién al primer objetivo especifico: Establecer un marco referencial a partir de las
teorias sobre la motivacion laboral de los trabajadores en las estaciones de peajes de la
empresa Opevial S.A. 2019. Se pudo realizar un marco referencial que permitié considerar
las teorias de diferentes exponentes como Idalberto Chiavenato quien manifiesta una teoria
que ayuda a comprender la importancia de establecer incentivos para que haya una buena

motivacidn para todos los trabajadores.

En la dimension primera, con relacion a los Incentivos monetarios se tuvo en la tabla 6 y
figura 2 que el 48% de los encuestados expresa que el nivel es casi hunca de esta dimension,
el 30% dice que a veces; aplicando la prueba de hipétesis se tuvo que la correlacion es
positiva lo cual concuerda con (Garcia & Dominguez, 2012) donde se tiene que los
incentivos ayudan al desarrollo productivo y motivacional de los trabajadores dentro del

ambiente laboral.
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Con relacion al segundo objetivo especifico: Analizar los incentivos aplicados para el
incremento de la motivacién de los trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa
Opevial S.A. 2019. Se ha podido considerar que dentro de la empresa en la actualidad no se
realiza ningun incentivo a los trabajadores, hace algunos afios se realizaba un viaje de
integracion entre los trabajadores a la playa, donde podian compartir un dia con todos los
gastos pagados, lo cual les motivaba a trabajar y ser mejores empleados.

En la segunda dimensidn, con relacion a los incentivos no monetarios se tuvo en latabla 7 y
figura 3 que el 52% de los encuestados expresé que el nivel de esta dimension se encuentra
en casi nunca, el 18% dijo que casi siempre y el 18% dijo que a veces; aplicando la prueba
de la hipotesis se tuvo que los trabajadores buscan el reconocimiento no s6lo material sino
que también quieren ser tomados en cuenta por sus jefes, por lo que (Guadarrama & Rosales,
2015) expresa que se tiene que armar un plan muy elaborado para el cambio de la mentalidad
de los trabajadores.

Con relacidn al tercer objetivo especifico: Identificar la situacion actual sobre la motivacion
de los trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019. Se ha podido
conocer que los trabajadores no se sienten motivados por la falta de incentivos, siendo que
muchas veces ellos han tenido la oportunidad de asistir a capacitaciones pero que la gran
mayoria de veces no se las pone en préctica porque no hay la libertad para que ellos puedan

aplicar de su iniciativa propia alguna actividad.

En la tercera dimensidn, con relacion a la motivacion extrinseca se tuvo en la tabla 8 y figura
4 que el 45% de los encuestados expresd que esta dimensién se encuentra en el nivel casi
nunca, el 41% se encuentra en el nivel a veces, el 14$% dice que siempre; aplicando la
prueba de la hipotesis se pudo demostrar que existe correlacion con los incentivos no
monetarios, lo cual permite a los trabajadores tener un mejor nivel de aportes, coincidiendo
con (Tomanguilla, 2018) que los planes de incentivos ayudan a fortalecer la fuerza laboral

de la empresa.
En la cuarta dimensidn, con relacion a la motivacion intrinseca se tuvo en la tabla 9 y la

figura 5 que el 64% de los encuestados expresa que esta dimensidn se encuentra en el nivel

casi nunca, el 16% dice que nunca, el 14% dice que a veces; aplicando la prueba de la
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hipétesis se pudo demostrar que existe relacion entre la motivacion intrinseca y los
incentivos, lo cual es confirmado con la correlacion de Spearman, aspecto que es similar a
lo que encontré (Vaca, 2017) en su informe, donde pudo manifestar que la fuerza laboral

con una motivacion adicional al sueldo labora bien.
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V. CONCLUSIONES

1. Se disefio un programa de incentivo para el incremento de la motivacion laboral de
los trabajadores en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. 2019. Se
encontrd que el 52% de los encuestados considera que las variables incentivo y
motivacion laboral estan en el nivel nunca, lo cual permite notar que los trabajadores
no reciben incentivos, ni alguna otra forma de motivacion para la realizacion de sus
actividades dentro de la empresa, lo cual trae como consecuencia que existan
dificultades y problemas para el funcionamiento al tener personal desmotivado,
teniendo relacion con lo que expresa Chiavenato (2012) sobre la motivacion para los
trabajadores que debe tener un elemento central que conlleve a mejorar en su
productividad, para lo cual un programa de incentivos debe considerar que los
trabajadores van a mejorar sus condiciones actuales pero a cambio deben generar
mayor compromiso hacia la empresa para mejorar los servicios o incrementar la

produccién.

2. Se establecié un marco referencial considerando a diferentes autores que han
planteado sus teorias sobre la motivacion laboral de los trabajadores en las estaciones
de peaje de laempresa Opevial S.A. 2019. Se encontrd teorias de varios autores sobre
los incentivos y la motivacion considerando que la teoria que expresa ldalberto
Chiavenato ayuda mucho en la toma de decisiones al momento de hacer un plan de
incentivos para aplicarlos a cualquier empresa, con el fin de mejorar la productividad
que aporta cada uno de los trabajadores durante un tiempo determinado que permitira
tener estandares a evaluar, en los que se consideran diferentes aspectos que los

trabajadores deben cumplir para poder hacerse acreedores al incentivo.

3. Se analizo los incentivos aplicados para el incremento de la motivacion de los
trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019. Se
encontré que el 48% dice que nunca reciben incentivos monetarios, el 30% sefiala
que a veces, por otro lado, el 52% dice que nunca reciben incentivos no monetarios,
lo cual conlleva a conocer que en la actualidad no existe una adecuada gestion de
incentivos para los trabajadores, por lo que existen problemas internos de

desmotivacién en los colaboradores, en muchos casos llegando a faltar al trabajo
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cuando tienen alguna actividad personal sin importarles recibir alguna sancion. Esto
debe ser un elemento de partida para que el plan de incentivos tenga diversos tipos
de formas para que los trabajadores sean motivados para mejorar la productividad de

la empresa.

Se identifico la situacion actual sobre la motivacion de los trabajadores en las
estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019. Se encontrd que el 45% de los
encuestados sefialan que casi nunca reciben motivacion intrinseca, el 41% dijo que a
veces, por otro lado, el 64% sefial6 que nunca reciben motivacion extrinseca, por lo
que se puede expresar que dentro de la empresa se tiene deficiencias en las politicas
de motivacién laboral para que los trabajadores puedan tener un mejor desempefio.
Esto ha conllevado a que los trabajadores no sientan la camiseta, por lo que el eje
central de un plan de incentivos es la motivacion para que la autoestima de los
involucrados se eleve y puedan desarrollar una sana competencia interna para ser la
mejor area, ser el mejor trabajador, y contar con el reconocimiento en un evento

publico o a través de una placa o viaje que premie su esfuerzo para la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

A los administradores de la Empresa Opevial S.A. que puedan poner en practica el
programa de incentivos que se plantea dentro de la propuesta de esta investigacion,
puesto que se ha disefiado considerando las teorias de diferentes autores e
investigadores que les ha dado buenos resultados para la motivacion de los
trabajadores de las empresas, por ser una confiable herramienta que facilita el trabajo
de la gestion del talento humano dentro de la organizacion.

A los propietarios de la Empresa Opevial S.A. que consideren que la empresa
requiere adoptar el programa de incentivos, dentro del cual se consideran diferentes
aspectos como la formacién del talento humano para que sea capacitado de forma
permanente en diversos temas con lo que se tendran mejores resultados en el trato al

usuario.

A futuros investigadores que consideren las bases de este estudio para que realicen
un estudio experimental que mida los impactos que se tendria al ejecutar el plan de
incentivos que parte de la propuesta de la presente investigacion, considerando que

se aplican los incentivos monetarios y no monetarios.

Al personal de talento humano de la empresa Opevial S.A., que considere las
diferentes teorias sobre la motivacién para el personal de todas las areas de la
empresa, puesto que es importante aplicar elementos motivacionales intrinsecos y

extrinsecos que permitan mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.
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VIil. PROPUESTA

Introduccion

Una vez que se ha considerado diferentes aspectos de la organizacion, conociendo que es
importante que el personal se encuentre motivado para brindar una atencién de calidad a los
usuarios que acuden a recibir los servicios de forma diaria, sepan que tienen la oportunidad
de crecer no sélo laboralmente sino como persona, ser mas eficientes, dar todo de si para
que la empresa Opevial S.A. crezca y se consolide a nivel nacional por el buen modelo de

gestion de talento humano que posee.

Es por ello que Chiavenato (2012) en sus obras sefiala que el personal de una empresa se
constituye en un capital invaluable, por lo que produce para la organizacion en la toma de
decisiones, es por ello que se considera una inversion el manejo del talento humano. Un plan
de incentivos mas all& de pensarse que genera una inversion tiene que ser planteado como la
oportunidad de recompensar a los trabajadores por todo el esfuerzo y tiempo que le dedica a

la empresa.

El plan de incentivos més all4 de ser una herramienta motivacional para todos los
trabajadores, también es una herramienta en si que permite la ejecucién de una estrategia
que debe producir sus beneficios, creando oportunidades para el desarrollo del trabajo en
equipo, con metas claras, generando confianza y un estatus dentro de la empresa. Lo cual
ayuda crecer profesionalmente a todo el personal, teniendo cada dia la oportunidad de

demostrar sus capacidades para dar mejores resultados a la empresa.

Justificacion

Para la empresa Opevial S.A. es importante el bienestar de los trabajadores por lo cual se
realizan algunas actividades que no han sido suficientes para que exista la motivacion laboral
del personal de la empresa, generando ciertas deficiencias, lo cual se ha analizado dentro de
la investigacion, y para evitar aquello se ha considerado que es importante que se aplique la
presente propuesta que permitird un incremento en las capacidades de los trabajadores,
logrando mayores resultados en sus trabajos, lo cual se traduce en un mejor desempefio

laboral, mayor motivacion de los trabajadores al sentirse reconocidos no sélo
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econdmicamente sino que existan incentivos laborales que beneficien directamente a quienes

tengan un mas alto sentido de pertenencia, lealtad, compromiso y mayor desempefio laboral.

El programa de incentivos para los trabajadores beneficiara directamente a todo el personal
de la empresa, puesto que todos tienen la oportunidad de ser reconocidos por el esfuerzo,
trabajo y compromiso que realicen en funcidn de sus trabajos que se ejecuten de forma diaria
para tener un mejor desempefio laboral, con lo cual estarian causando grandes beneficios
para la empresa Opevial S.A., puesto que los clientes estarian satisfechos con el proceso
productivo que realizan los trabajadores, teniéndose mayor eficiencia en el cumplimiento de

las metas establecidas.

Objetivos

Objetivo general

Disefar un programa de incentivo laboral para los trabajadores de la Empresa Opevial S.A.
2019.

Obijetivos especificos

Establecer incentivos econdmicos para los trabajadores de la empresa Opevial que tengan
un mejor rendimiento laboral durante el afio.

Establecer incentivos no econdmicos para los trabajadores de la empresa Opevial que tengan
un mejor rendimiento laboral durante el semestre, trimestre, y de forma mensual.
Establecer la metodologia que permitan el establecimiento del programa de premios de los

incentivos laborales.

Resultados esperados
Que los trabajadores tengan una mayor motivacion laboral dentro de la empresa, lo cual les
conllevara a que exista una atencion al usuario de calidad, siendo eficientes en su trabajo

para acceder a los planes de incentivos que se han desarrollado.
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Responsable y seguimiento

La persona responsable del programa de incentivos es quien ejerce la actividad de jefatura
de talento humano, con el proposito de tener alguien que realice el seguimiento de forma
permanente con relacion al desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Opevial
S.A.

Metodologia

El departamento de Talento Humano debe realizar un formato de evaluacion de desempefio
para todos los trabajadores, con el fin de tener los resultados de forma cuantitativa, que
permitan conocer la puntuacién de los trabajadores y en funcién de aquello se establezcan
los incentivos monetarios y no monetarios que miden el desempefio de los trabajadores

durante un tiempo determinado.
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Programa de incentivo laboral para los trabajadores de Opevial S.A.

Actividad Proposito Tiempo
Incentivos no monetarios

Actividades recreativas Fiesta de aniversario de la Anual
empresa, jornadas
deportivas

Capacitacion Mejorar las técnicas y los Trimestre
conocimientos  de  los
trabajadores

Horario flexible Aumentar el rendimiento de Mensual
los trabajadores

Eleccién del dia libre Flexibilizar el horario de Mensual
trabajo

Trabajador del mes Premiar el esfuerzo de cada Mensual
uno de los trabajadores

Cumpleafiero del mes Celebrar con una torta el dia Mensual
del cumpleafios del
trabajador

Fiestas especiales Celebrar con los Mensual
trabajadores los dias
especiales

Incentivos monetarios

Viajes nacionales Premio para el mejor Semestral
trabajador en cuanto a
eficiencia

Premios Motivar a los trabajadores Trimestral

eficientes
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INCENTIVOS MONETARIOS

VIAJES NACIONALES

Aspecto: Trabajador que obtenga la mayor puntuacion en el indicador de
eficiencia dentro de su éarea de trabajo, considerando los
aspectos de productividad.

Obijetivo: Motivar a los trabajadores a optimizar los recursos y aprovechar

todos los elementos para el desempefio laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacién se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma semestral.

Beneficiarios:

Trabajador/a y un acompafante.

Responsable:

Jefe de talento humano.

PREMIOS
Aspecto: Trabajador que obtenga la primera y segunda mayor puntuacion
en el indicador de eficiencia dentro de su area de trabajo,
considerando los aspectos de productividad.
Objetivo: Motivar a los trabajadores a optimizar los recursos y aprovechar

todos los elementos para el desempefio laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacion se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma trimestral.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humanao.
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INCENTIVOS NO MONETARIOS

ACTIVIDADES RECREATIVAS

Aspecto: Viajes a diferentes complejos deportivos donde el personal
pueda tener un dia para realizar competencias deportivas.
Obijetivo: Motivar a los trabajadores para que liberen el estrés que

acumulan durante la jornada laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

Ninguna.

Tiempo:

De forma anual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humano.

CAPACITACION

Aspecto: Trabajador que obtenga la mayor puntuacion en el indicador de
eficiencia dentro de su area de trabajo, considerando los
aspectos de productividad.

Objetivo: Motivar a los trabajadores que tengan un mejor nivel de

desemperio laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacion se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma trimestral.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humanao.
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HORARIO FLEXIBLE

Aspecto: Libertad para que el trabajador con mayor puntuacién pueda
elegir el horario de trabajo, en los casos de aquellos turnos
rotativos.

Objetivo: Motivar a los trabajadores a optimizar los recursos y aprovechar

todos los elementos para el desempefio laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacion se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma mensual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humano.

ELECCION DEL DIA LIBRE

Aspecto: Libertad para que el trabajador que obtenga la mayor
puntuacion en el indicador de eficiencia dentro de su area de
trabajo, considerando los aspectos de productividad tenga la
oportunidad de elegir un dia libre.

Objetivo: Motivar a los trabajadores a optimizar los recursos y aprovechar

todos los elementos para el desempefio laboral, flexibilizando el

horario de trabajo.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacion se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma mensual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humano.
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TRABAJADOR DEL MES

Aspecto: Trabajador que obtenga la mayor puntuacién en el indicador de
eficiencia dentro de su éarea de trabajo, considerando los
aspectos de productividad.

Objetivo: Motivar a los trabajadores a optimizar los recursos y aprovechar

todos los elementos para el desempefio laboral.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

La evaluacion se la realiza considerando los indices de

productividad de cada area de la empresa.

Tiempo:

De forma mensual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humano.

CUMPLEANERO DEL MES

Aspecto: Homenaje a los trabajadores en el dia de su cumpleafios, y en
caso de ser en fechas no laborables se lo realiza el dia anterior.
Objetivo: Motivar a los trabajadores por medio de un reconocimiento y

celebracion en el trabajo por su cumplearios.

Participantes:

Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones:

Ninguna.

Criterios de medicion:

Ninguna.

Tiempo:

De forma mensual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humano.
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FECHAS ESPECIALES

Aspecto: Incentivo que se realiza durante todo el afio para felicitar y
homenajear a los trabajadores en las fechas especiales que se
encuentran en el calendario.

Objetivo: Reconocer a los trabajadores en sus fechas clasicas.

Participantes: Todos los trabajadores de la empresa.

Excepciones: Ninguna.

Criterios de medicion: | Ninguna.

Tiempo:

De forma mensual.

Beneficiarios:

Trabajador/a.

Responsable:

Jefe de talento humanao.
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PRESUPUESTO

Actividad Proposito Presupuesto anual
Incentivos no monetarios
Actividades recreativas Fiesta de aniversario de la $ 1.500,00
empresa, jornadas
deportivas
Capacitacion Mejorar las técnicas y los $4.000,00
conocimientos  de  los
trabajadores
Horario flexible Aumentar el rendimiento de $ 0,00
los trabajadores
Eleccidn del dia libre Flexibilizar el horario de $ 0,00
trabajo
Trabajador del mes Premiar el esfuerzo de cada $ 0,00
uno de los trabajadores
Cumpleariero del mes Celebrar con una torta el dia $1.000,00
del cumpleafios del
trabajador
Fiestas especiales Celebrar con los $1.000,00
trabajadores los  dias
especiales
Subtotal de incentivos no monetarios $ 7.500,00
Incentivos monetarios
Viajes nacionales Premio para el mejor $2.000,00
trabajador en cuanto a
eficiencia
Premios Motivar a los trabajadores $4.000,00
eficientes
Subtotal de incentivos monetarios $6.000,00
Total del Plan de incentivos $13.500,00
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CRONOGRAMA

Actividad | Propoésito | Tiempo | ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Incentivos no monetarios
Actividades Fiesta de aniversariodela | Anual
recreativas empresa, jornadas
deportivas
Capacitacion Mejorar las técnicas y los | Trimestre
conocimientos de los X
trabajadores
Horario flexible | Aumentar e_I rendimiento | Mensual X X X X
de los trabajadores
E_Ieccmn del dia FIeX|_b|I|zar el horario de | Mensual X X X X
libre trabajo
Trabajador  del | Premiar el esfuerzo de | Mensual
mes cada uno de los X X X X
trabajadores
Cumpleafiero del | Celebrar con una torta el | Mensual
mes dia del cumpleafios del X X X X
trabajador
Fiestas especiales | Celebrar con los | Mensual
trabajadores los  dias X X X X
especiales
Incentivos monetarios
Viajes nacionales | Premio para el mejor | Semestral
trabajador en cuanto a
eficiencia
Premios Motivar a los | Trimestral
) - X
trabajadores eficientes
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ANEXOS

Anexo N°1: Instrumento - Cuestionario de Programa de incentivos y Motivacion
laboral

Encuesta a Trabajadores de Estacion de Peaje empresa Opevial S.A

1 Objetivo: Recopilar la informacion necesaria de los trabajadores que contribuya al disefio
del programa de incentivo.
2 Datos generales del encuestado

Area donde trabaja

Afios de experiencia en la empresa

Sexo:

Edad:

Nivel de estudio:

3 Consigna: Se le solicita su colaboracion para responder el siguiente cuestionario con la

mayor sinceridad posible. Unicamente marque con una X la opcién que considere en cada

enunciado.
5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
INCENTIVO MONETARIO

1 | Pienso que es oportuno recibirun | Nunca Casi A veces Casi Siempre
incentivo por los objetivos nunca siempre
alcanzados.

2. | Los beneficios econémicos que Nunca Casi A Casi Siempre
recibo de mi empleo satisfacen nunca | veces siempre

mis necesidades basicas.

INCENTIVO NO MONETARIO

3. | Pienso que es factible ascender de | Nunca Casi A veces Casi Siempre
puesto dentro de la Empresa. nunca siempre

4. | Mis jefes superiores son Nunca Casi A veces Casi Siempre
accesibles y me facilitan la nunca

comunicacion con ellos.
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MOTIVACION- EXTRINSECOS

5. | Recibo un trato justo en mi Nunca Casi A veces Casi Siempr
trabajo, por parte de mis jefes. nunca siempre | e

6. | Larelacion con mis superiores es Nunca Casi A veces Casi Siempre
cordial. nunca siempre

7. | Mi relacion con los compafieros Nunca | Casi A veces Casi Siempre
de trabajo es agradable. nunca Siempre

8. | Mi trabajo me da prestaciones Nunca | Casi A veces Casi Siempre
sociales adecuadas. nunca Siempre

9. | Soy ecudnime cuando se me Nunca | Casi A veces Casi Siempre
asignan responsabilidades de nunca Siempre
colaboracidn ajenas a mi puesto
laboral.

10. | Las adecuaciones en mi area de Nunca Casi A veces | Casi Siempre
trabajo me motivan a nunca .

Siempre

desempefiarme de forma eficiente.

11. | Considera que la empresa tiene en | Nunca Casi A veces Casi Siempre
cuenta sus opiniones respecto a las nunca siempre
tareas que esta realizando.

MOTIVACION-INTRINSECO

12. | Considero que los trabajos que Nunca Casi A veces Casi Siempre
desempefio estan de acuerdo con nunca siempre
mis capacidades

13. | Recibo algun incentivo por parte Nunca Casi A veces Casi Siempre
de la empresa, cuando realizo un nunca siempre

trabajo bien hecho (comision,

felicitacion, otros

Observacioén:

Se agradece afectivamente su colaboracion y sinceridad, dicha informacion sera utilizada en
beneficio de la empresa con mucha cautela y profesionalismo.
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FICHA TECNICA
Nombre: Cuestionario sobre Programa de incentivos y motivacién laboral
Adaptacién: Prueba exploratoria sobre Programa de incentivos y motivacion laboral
Autora: Lcda. Maricela Monserrate Ronquillo Espinoza
Lugar: Ecuador
Afio: 2019
Dirigido a: 9 minutos
Objetivo: Medir la percepcion de los trabajadores sobre los incentivos y la motivacion
laboral en las dimensiones: Incentivo monetario (2 items), incentivo no monetario (2 items),
Motivacion extrinseco (7 items), Motivacion intrinseca (2 items)

Tipo: Método de Rensis Likert
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Anexo N°2: Validacién de Expertos

Primera experta: Mg. Esther Maria VVasquez Merchan

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Esther Maria Vasquez Merchan con DNI N® 0922289020 Mgter. en Administracion de la
Educacion, de profesion Administradora desemperfiandome actualmente como Rectora de Colegio
en la Unidad Educativa Fiscal Provincia del Tungurahua.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

1. ENCUESTA A TRABAJADORES EN LAS ESTACIONES DE PEAJE DE LA
EMPRESA OPEVIALS S.A ECUADOR, 2019

2. ENTREVISTA A EQUIPO ADMINISTRATIVOEN LAS ESTACIONES DE PEAJE
DE LA EMPRESA OPEVIALS 5.A ECUADOR, 2019

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Encuesta a trabajadores en
las estaciones de If’ea]e de la DEFICIENTE ACEPTAELE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
empresa Opevial S.A.
Ecuador.

X
1.Claridad

X
2.0bjetividad

X
3.Actualidad

i X

4.0rganizacion

X
5.Suficiencia

X
6.Intencionalidad

X
7.Consistencia

X
8.Coherencia

X
9.Metodologia
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Entrevista a equipo
administrativo en las
estaciones de Peaje de la DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
empresa Opevial S.A.
Ecuador.

X
1.Claridad

X
2.0bjetividad

X
3.Actualidad

) X

4.0rganizacion

X
5.Suficiencia

X
6.Intencionalidad

X
7.Consistencia

X
8.Coherencia

X
9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Guayaquil

Matr.
CE

. Esther Maria Vasquez Merchan

: 0922289020

Especialidad: Administracion de la Educacion

E-mail

. esther_maria_123@hotmail.com
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Segunda experta: Mg. Nadia Ysseglio Castro

CONSTANCIA DE VALIDACION

YoNad.q ZSBG 10 [0»/1000,‘ ONL  N°.. W35 3291 mgee (@)
hnnn a( 0-: (,5 :.v!eq;ca de ”_,n/),f.m,) N". ANR 13‘/5,‘“

fesubn "7'”’5‘(7“0'0"1 o nte  como
E Qrwsala fx/'\‘//e.fuaq f?)mm,who’en ..... J‘)S?arprﬂ \u )(’uu/ an  Juan

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién
los instrumentos:

1. ENCUESTA A TRABAJADORES EN LAS ESTACIONES DE PEAJE DE LA
EMPRESA OPEVIALS S.A ECUADOR, 2019

2. ENTREVISTA A EQUIPO ADMINISTRATIVO EN LAS EST ACIONES DE PEAJE
DE LA EMPRESA OPEVIALS S.A ECUADOR, 2019

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Encuesta a trabajadores en
las estaciones de Peaje de 13 | pepeiente | ACEPTABLE |  BUENO | MUYBUENO EXCELENTE
empresa Opevial S.A.
Ecuador.

X
1.Claridad

X
2.0bjetividad

X
3.Actualidad

%
4.0Organizacién

X
5.Suficiencia ‘

X
6.Intencionalidad

X
7.Consistencia

X
8.Coherencia

X
g.Metodologia
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CEsSAR VALLEJO

STEY

Entrevista a equipo
adminstrativo en las
estaciones de Peaje de la | DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
empresa Opevial S.A.
Ecuador.
. X
1.Claridad
: X

2.0bjetividad

X
3.Actualidad

X
4.0rganizacion

X
5.5uficiencia

X
6.Intencionalidad

b
7.Consistencia

X
8.Coherencia

X
9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Guayaquil

vdio Ifz'
ALK ly Usseq bo (’oj{ao

Vedha Gmonjoj °

Matr. ; \
C.E. . 41353291 . e ~
E5pecialidad: Adnm)/ 5 hacin E Sz’mll‘ﬂ/(a Ae [m/)('S( o

E-mail : nadi .vS‘SG& be @ ‘,‘ue,"- Pe -
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Tercer experto: Mg. Norman Ledn Nivela

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Morman Alfredo Ledn Nivela con C.C N® 120638315-8, Mgter. en Administracion de la
Educacion, Psicologo de la Unidad Educativa Diez de Agosto, en la ciudad de Vinces.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

los instrumentos:

1. ENCUESTA A TRABAJADORES EN LAS ESTACIONES DE PEAIJE DE LA
EMPRESA OPEVIALS 5.A ECUADOR, 2019

2. ENTREVISTA AEQUIPO ADMINISTRATIVOENLAS ESTACIONES DE PEAJE
DE LA EMPRESA OPEVIALS 5.A ECUADOR, 2019

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Encuesta a trabajadores en
las estaciones de Peaje de la
empresa Opevial S.A.
Ecuador.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

X
1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.5uficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia
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Entrevista a equipo
administrativo en las
estaciones de Peaje de Ila
empresa Opevial S.A.
Ecuador.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.5uficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Vinces

NORMAN ALFREDC LEON NIVELA
C.l. N* 120838315-8

MQI[. : Norman Alfredo Ledn Nivela

C.C. : 120638315-8
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Anexo N°3: Prueba Piloto de Confiabilidad del Instrumento

Suma

PROGRAMA DE INCENTIVO MOTIVACION LABORAL de
1 2 | 3 (4] 5 6] 7 [8]s8 ] 10]11]12]13 Items

1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 1 59

2 5 3 5 5 3 4 4 2 5 3 4 4 1 48

3 5 3 5 3 4 5 5 2 2 2 2 3 1 42

4 5 3 3 3 4 4 4 1 4 2 4 2 2 41

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 2 58

6 4 5 5 5 4 5 5 2 4 3 4 4 1 51

7 5 4 5 5 4 4 5 2 4 2 4 3 1 48

8 5 5 5 4 4 4 5 2 4 2 4 4 2 58

] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 70

4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 2 43

48 41 47 | 43 | 42 | 44 | 47 22 | 42 | 32 | 41| 38 | 14 518
MEDIA 4,80 4,10 | 4,70 |4,30| 4,20 |4,40| 4,70 (2,20|4,20|3,20(4,10|3,80(|1,40 51,80
VARIANZA 0,18 0,99 | 0,46 (0,90| 0,40 (0,49 0,23 (1,29/0,84|1,73|0,77|1,07|0,27 9,61 (86,62

farianza de la Poblaciél X Si°:| 961
K: El nimero de items 13 K Z S,
¥ Sit: Sumatoria de las Varianzas de los items 9,61 o = K —1 1- S 2
5T2 : La Varianza de |a suma de los items 86.62 T

o - Coeficiente de Alfa de Cronbach

13, [ 1
12

1,08 [ 089 ]
a=|0,963

0,11 ]
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Base de datos de Correlac

Anexo N°4

BASE DE DATOS PARA CORRELACION

D4

10

MOTIVACION

INTRINSECA

1213

| [x[e[e]e]w]x]

1
1
1
1

1
1

1
1
1

D3

29/4|2

2542

MOTIVACION

EXTRINSECA
5|/6(7]8|9([10|11

D2

10[5)|5[5]|5]|5[5]5]35|5
10{3)4[4]|3]|5[3]|4]|26/4
8|4[5]|5|4[2]2]|2|24 3
6|14(4|4|4[(4]|2|4(26]/2|2

1014)5([5]4)|4([3]4]|29/4
10[{4)14[5]4)4[2]4273
914[(4]15|4(4]12|4(271/4)|2
10(5]/5|5]|5]|5]|5]5(35|5

8|3[3]|4|3[4]|2]|3(22/4|2
8|3[3]|3|3[4]|2]|4(22/4|2

8|3[4]4|3[5]|3]|5|27]5]3

10]5(5]|5[5]|5|5[|5|35/5|5

3[4|4|5(4]5]4a[4a[30[4]5
8|a|4|alalalaa(2s[a]2

9|a[5|4a|a]3[4]5

10/5(5]/5)5[3|5([51]33/5]2
9|5(4)4[5]|4]4]|4(30]4
9|5(4|5[5]|5[4]|5]|33]5|2
8|4(4/4[4]|5/5]|5([31]5

9|4[5|/5[4]|5[4]|3]|30/4)|2

7134|413 [4[3]|4]25(4|2
9|2[4)4]2]|3]3]|4(22/4
10]/5|5]5])5[4]4([4]32/4
10]/5|5]|5)5[5]|3[4]32/4

10{2|4]4)|2[5]|2[4]23|3

6|2[2|3[2]|4[3]|3]|19]4|2

7[3|5(4[3]2]3|5

7|3[5|5|a3|5]4]5]304]2
9|a4|4a|ala[3]5]28[3]a
7|al4la|a|5[3]4[28[a]2
7455453403
6l4a[5|5[a]2]3[4]27]3

INCENTIVO NO
MONETARIO

713|5]|5|3|5]|3/4]|28]/4|2
7]14|5|5[4|5[2]|5(30]4|2
10]5|5]5|5]|5]|5]|5|355
8|4|5|5[4|3[2|4]27]2
91341313412 13]22)14

5
3

5
5

5
5
5
3
5

10|5([5

10]5([5

10(5]4
10(5]|5

10|5[5

10/5]5
10

4
5
5
3
5

5
2
4
3
5
3
2
4
2
2

4
4

10]414
5
5
5

INCENTIVO

MONETARIO [D1

10]15]5
10]15]5

5
3
4
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Anexo N°5: Base de datos de confiabilidad

INCENTIVD INCENTI¥O NO MOTIVACION MOTIVACION
AONETARIO |D1| % Nivel | MONETARID D2 x Nivel EXTRINSECA _ [D3{ % Hivel | INTRINSECA  [D4| x Nivel
7 K] 12]1
10 [ 100 [ SIEMPRE 00| SIEMPRE 100 SIEMPRE
CASISEMPRE 00| SIEMPRE 74| CASISEMPRE
CASISEMPRE CASISIEMPRE 63 | CASISEMPRE
CASISEMPRE CASINUNCA 74 | CASISEMPRE
10 [100 | SIEMPF 100 | SIEMPF 100 SIEMPRE
SIEMEF 100 | SIEMPF: 5% | CASI SEMPRE
SIEMEF 100 | SIEMPF: 77 | CASISEMPRE
10 [ 100 | SIEMFR SIEMPF 7| 77 |CASISEMPRE
10 [ 100 | SIEMFR T00 | SIEMPF: 100 | SIEMPRE
A VECES A VECES 74 | CASISEMPRE
10 [ 100 | SIEMPRE 00| SIEMPRE 100 | SIEMPRE
7 [ 70[A YECES CASISIEMPRE A YECES
CASISEMPRE CASISIEMPRE AVECES
SIEMPRE CASISIEMPRE CASISEMPRE
SIEMPRE CASIHNUNC 7| 77 | CASISEMPRE
CASISEMPRE SIEMPRE CASISEMPRE
10 [100 [ SIEMPRE 00| SIEMPRE 100 SIEMPRE 101
10 [ 100 | SIEMPRE HONCE SIEMPFE
AWECES CASISIEMPRE CASISEMPRE
5| 5[0 ¢C CASISEMPRE | +| 5| 0] 0] 0] 03] 80|SEMPRE [¢| 6|4 [a|5]4[6[za]es|CASISEMPRE | 4| 2|0 0] 0] 0]c¢
SIEMPFE CASISIEMPRE CASISEMPRE
A VECES 00| SIEMPRE SIEMPF
CASINUNCA SIEMPFE SIEMPF 5 | 5
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPH 7|7
CASISEMPRE CASISIEMPRE SIEMPH
SIEMPRE SIEMPRE 3 SIEMPH
CASISEMPRE SIEMPRE SIEMPH
CASISEMPRE A WECES CASISEMPRE
CASISEMPRE 9| 80 | SEMPRE 63 A VECES
10 [ 100 | SIEMPRE 10[ 100 | SIEFMPRE 51 [ SIEMFRE
SIEMPRE SIEMPRE 51 [SIEMFRE

Gl4|0|0|ofaf a|a0|SEMPRE Bl6[0)o|0|d SIEMPRE 2|44z 8|2]|4 AVECES K alofo|0]4]40
Gl4/o|d|nfn|a]a0]SEMPRE 2l 4[nojojn]d]&]B0[CASIMUNCA 2lz[3]2]4[3[3]19] 64 AVECES 4z ofojo]ofe]e0fCASIMUNCA
Glajojd|nfn|&[a0|CASISEMPRE 4l 3[o]o|n]d0|7]|0[AVECES 3|64 3]2[3[6]26] M |CASISEMPRE 4z ofojo]ofe]e0fCASIMUNCA
Ffzjojdjofofe|ed|CASIMNUNCA 2l 4f[ojJojo]d]|7]|v0[AVECES 2|6[6|2|6[4([5]30] 26|SIEMPRE 4lz{ofojo[ofe]e0fCASINUNCA
I RN e e e e T e RN R s e e s s T I W Y TN PP A Tt al ot al =l =nlawrere
10 ) 100 | SIEMPRE 100 [ SIEMPRE 5 | 100 | SIEMPRE 7| T0|AYECES
T T0)AVECES CAZISEMPRE 2| 63 | AYECES CASIMNUMCA
CASI SIEMPRE CAZISEMPRE 2| 63 | AYECES CASIMNUMCA
SEEMPRE CASISEMPRE 7| 77 |CASISEMPRE CASISIEMPRE
SIEMPRE CASINUNC, 7| 77 |CASISEMPRE CASIMUNCA
CASISIEMPRE SEMPRE CASISEMPRE AVWECES
10 ] 100 [ SIEMPRE 100 [ SIEMPRE 100 [ SIEMPRE 1
10 ] 100 [ SIEMPRE RILMCA SEMPRE
AVECES CASISEMPRE CASISEMPRE
2 [ 20 |CASISIEMFPRE SEMPRE CASISEMPRE
10 ) 100 [ SIEMPRE CASISEMPRE CASISEMPRE
T T0)AVECES 100 [ SIEMPRE SEMPR
CASI MUMCA SEMPRE SEMPR 13
SIEMPRE SEMPRE SEMPR 7
CAS| SIEMPRE CASISEMPRE SIEMPR
SIEMPRE SIEMPRE 3 SIEMPR
CASISIEMPRE SEMPRE SEMPR
CASISIEMFPRE ANECES CASISEMPRE
CASISIEMFPRE 9| a0 [SEMPRE B3 [AWECES
10 ] 100 [ SIEMPRE 101100 [ SIEEMPRE 9 | SEMPRE
10 ) 100 [ SIEMPRE 10100 | SIEMPRE 9| SEMPRE
G(4|0|0|0f0f 9|80 SEMPRE B8 0(0) 0000100 SEMPRE 24| 4f2f6)2]|4(|23 66|AVECES 1| ofojoj0of4
SIEMPRE & | B0 [CASINUNCA 54 [ A WECES
CASISIEMPRE T TO[AWECES | CASISEMPRE
CASI MUMCA T T0[AYECES SEMPRE
CASI SIEMPRE 9| 90 [SIEMPRE CAZSISEMPRE
SIEMPRE T T0[AYECES CAZSISEMPRE
AVECES 7| 70[AYECES SIEMPRE
6 | 60 |CASIMUNCA 6| 60 [CASIFUNCA CASISEMPRE
T[T |AVECES 7| TO[AWECES CASISEMPRE
CASINURCA 7| TO[AWECES SEMPRE
SIEMPRE 0] 100 [ SIEMPRE 100 [ SIEMPRE
CASISIEMPRE 2| 20 [CASISEMPRE CASISEMPRE
SIEMPRE 9| 90 [SEMPRE 2| 63 |AWECES




Anexo N°6: Ficha de entrevista - Personal directivo Opevial S.A.

Entrevista a Trabajadores de Estacion de Peaje Opevial S.A.

1 Objetivo: Recopilar la informacidn necesaria de los trabajadores que contribuya al disefio
del programa de incentivo.

2 Datos generales del encuestado

Area donde trabaja:

Afos de experiencia en laempresa:

Sexo:

Edad:

Nivel de estudio:

3 Consigna: Se le solicita su colaboracion para responder el siguiente cuestionario con la

mayor sinceridad posible.

1.- Como influye el reconocimiento econdémico en el desempefio de sus labores? (leroy 3er-

indicador)

2.- Qué incentivo recibo por parte de la empresa cuando hago un buen trabajo? (2do.

Indicador)

3.- Como la empresa toma en cuenta las sugerencias o propuestas del personal para los
incentivos no monetarios? (4to y 5to indicador)

4.- Qué sentimientos de satisfaccion genera en los trabajadores los beneficios sociales que

otorga la empresa? (6to. Indicador)

5.- Como es la capacidad de respuesta del personal ante la presencia de dificultades en el

ambito laboral? (7mo. indicador)

6.- COmo se gestiona los procesos de cambios (organizacional, rotacion del personal entre

otros) en la empresa Opevial? (8vo. Indicador)
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7.- Qué actividades desarrolla la empresa para contribuir el bienestar psicolégico del
personal? (9no. Indicador)

8.- Las capacitaciones brindadas por la empresa Opevial en que medidas satisfacen tus

expectativas? (10mo. Indicador)

9.- Si se presenta una nueva oferta laboral que tomarias en cuenta para valorarla? (10mo.

Indicador)

10.- En que sentido afecta el stress laboral en el trato al cliente? (11 indicador)

Observacion:

Se agradece afectivamente su colaboracion y sinceridad, dicha informacidn seré utilizada en
beneficio de la empresa con mucha cautela y profesionalismo.
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Anexo N°7: Solicitud y Carta de aprobacion de la prueba piloto y Trabajo de campo







Anexo N°8: Fotografias, Evidencia de la encuesta y Entrevista
ERLLi[ &
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Anexo N°9: Matriz de Consistencia

Problemas especificos:

1. ¢Cual es el nivel de conocimiento de las
teorias sobre la motivacion laboral de
los trabajadores en las estaciones de
peajes de la empresa Opevial S.A.
2019?

2. ¢Coémo se aplican los incentivos para el
incremento de la motivacién de los
trabajadores en las estaciones de peajes
de la empresa Opevial S.A. 2019?

3. ¢Cual es la situacion actual de la
motivacién de los trabajadores en las
estaciones de peajes de la empresa
Opevial S.A. 2019?

Objetivos especificos:

1. Establecer un marco referencial a
partir de las teorias sobre la
motivacion  laboral de los
trabajadores en las estaciones de
peajes de la empresa Opevial S.A.
2019.

2. Analizar los incentivos aplicados
para el incremento de la motivacién
de los trabajadores en las estaciones
de peajes de la empresa Opevial
S.A. 20109.

3. ldentificar la situacion actual sobre

la motivacion de los trabajadores en
las estaciones de peajes de la
empresa Opevial S.A. 2019.

Hipétesis especificas:

H1: El establecimiento de un marco referencial a partir de
las teorias sobre la motivacion laboral permitird el
incremento del conocimiento de los trabajadores en las
estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

Hol: El establecimiento de un marco referencial a partir de
las teorias sobre la motivacion laboral no permitird el
incremento del conocimiento de los trabajadores en las
estaciones de peajes de la empresa Opevial S.A. 2019.

H2: Los incentivos aplicados permiten el incremento de la
motivacion de los trabajadores en las estaciones de peajes
de la empresa Opevial S.A. 2019.

Ho2: Los incentivos aplicados no permiten el incremento de
la motivacion de los trabajadores en las estaciones de peajes
de la empresa Opevial S.A. 2019.

H3: La situacién actual es muy buena sobre la motivacion
de los trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa
Opevial S.A. 2019.

Ho3: La situacion actual es mala sobre la motivacion de los
trabajadores en las estaciones de peajes de la empresa
Opevial S.A. 2019.

Doénde:

M: Corresponde a la muestra que
se observa: cajeros, choferes,
personal de  mantenimiento,
médicos. (Y)

O: Es la observacion a ser
desarrolla en la  muestra:
Motivacién Laboral (Y)

P: Representa la propuesta de
especialidad: ~ Programa  de
Incentivos.

Ti: Tiempo inicial de la medicion
con la informacién actual.

T2: Tiempo de proyeccion por el
periodo que tardara la ejecucion
de la propuesta solucién P.

RE: Resultados Estimados o
proyeccion de los datos que se
generaran durante la
implementacion de la propuesta
solucion.

TECNICA:
Encuesta.
Entrevista

INSTRUMENTO:
Cuestionario:
13 items.

METODO DE .
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INVESTIGACIO POBLACION'Y
N MUESTRA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: METODO: Poblacién
¢Como contribuir para incrementar la | Disefiar un programa de incentivo | Hi: El disefio de un programa de incentivo contribuira | Cuantitativo 50 trabajadores
motivacion laboral de los trabajadores en | para el incremento de la motivacion | para el incremento de la motivacion laboral en los | +po pE
las estaciones de peaje de la Empresa | laboral de los trabajadores en las | trabajadores de peaje de la empresa Opevial S.A. | ESTUDIO: Muestra
Opevial S.A. Ecuador 2019? estaciones de peaje de la empresa | 2019. Descriptivo 50 trabajadores
Opevial S.A. 2019. Ho: El disefio de un programa de incentivo no .
I . .~ .~ | DISERO:
contribuira para el incremento de la motivacion | nq experimental Muestreo:
laboral en los trabajadores de peaje de la empresa | propositivo Censal.
Opevial S.A. 2019. T1 T2
M- 0 - P - RE

Elaboracién: La autora

70




Anexo N°10: Acta de Aprobacion de Originalidad

UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO

— U CV Codigo : FOS-PP-PR-0202
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Version - 0@

Pagina : 1de1

Yo, DAYRON LUGO DENIS, Docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada ““PROGRAMA DE INCENTIVO PARA -

INCREMENTAR LA MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LAS ESTACIONES DE
PEAJE DE LA EMPRESA OPEVIAL S.A. 2019" de la estudiante MARICELA MONSERRATE
RONQUILLO ESPINOZA., constato que la investigaci6n tiene un indice de similitud de 16 %

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 12 de Julio de 2019

Dr. DAYRON LUGO DENIS

Carné de Extranjeria No: 001911323

Direcci6n de x Vicerrectorado de
Elaboré vestigaciin Revisé Responsable del SGC Aprobé Investigacién
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Anexo N°11: Pantallazo de Software Turnitin

Programa de Incentivo

INFORME DE ORIGINALIDAD

16. 9. O, 134

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 6
Tral - %
repositorio.ucv.edu.pe

F p de Intemet p 2°/o
www.dspace.uce.edu.ec

o 1%

Submitted to Universidad Senor de Sipan 1
Trabai T %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del 1
P 0/0

eru

n Submitted to Universidad Santo Tomas T o

Submitted to UNIACC T

%

B repositorio.unheval.edu.pe 5 o

F nte de Internat 0




Anexo N°12: Autorizacién de Publicacion

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Cadigo

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Versién

EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Fecha
Pagina

: FO8-PP-PR-02.02
: 09

: 18-12-2019

: 1de1

Yo, RONQUILLO ESPINOZA MARICELA MONSERRATE, identificado con DNI N° 0922393277,
egresado del Programa de Maestria en ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la

Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No autorizo (

) la divulgacién y comunicacién

puiblica de mi trabajo de investigacion titulado “Programa de Incentivo para incrementar la Motivacion
Laboral de los Trabajadores en las Estaciones de Peaje de la Empresa Opevial S.A. 2019"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentaciéon en caso de no autorizacion:

DNI: N° 0922393277..

FECHA: PIURA, 18 DICIEMBRE DEL 2019

Elaboré

Direccion de
Investigacion

Reviso Responsable del SGC

Aprobé

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo N°13: Version Final del Trabajo de Investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
RONQUILLO ESPINOZA, MARICELA MONSERRATE
INFORME TITULADO:

“Programa de Incentivo para Incrementar la Motivacion Laboral de los

Trabajadores en las Estaciones de Peaje de la Empresa Opevial S.A. 2019

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

SUSTENTADO EN FECHA: 18 DE DICIEMBRE DE 2019
NOTA O MENCION: APROBADA Dok WAYORIA

/‘

& ucvq WﬁM

NEFATY .7

KARL FRIEDERICK-TORRES MIREZ
COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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