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Resumen

La presente investigacion titulada “Programa de incentivos laborales para la
retencion del personal en la empresa Imola Automotriz S.A.C.”, tuvo como objetivo
general proponer un programa de incentivos laborales para retener al personal de
la empresa Imola automotriz S.A.C., la metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, siendo de tipo descriptiva - propositiva y de disefio no experimental,
transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada por 18 colaboradores,
entre lavador, comprador, asesor de servicio, asistente administrativo,
administrador, jefe de taller, mecanicos y socios. Los instrumentos de recoleccion
de datos utilizados fueron la encuesta y cuestionario. Los resultados obtenidos
indican que los colaboradores priorizan los incentivos monetarios como también los
Nno monetarios, puesto que, estos se encuentran en un nivel medio. Asimismo, el
50% de los encuestados indica que las principales estrategias para retener al
personal son el conocimiento, calidad de vida y planes de carrera. Concluyendo
gue la propuesta del programa de incentivos laborales va permitir crear un sentido
de pertenencia logrando asi la retencion de los colaboradores como también una

satisfaccion al realizar cada una de sus actividades.

Palabras clave: Incentivos laborales, retencion y colaboradores.
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Abstract

The present research entitled “Work incentives program for the retention of
staff in the Company Imola Automotriz S.A.C.”, had the general objective of
proposing a program of work incentives to retain the staff of the company Imola
Automotriz S.A.C., the methodology used was quantitative approach, being
descriptive-propositional and non-experimental, cross-sectional design. The study
population consisted of 18 collaborators, including a washer buyer, service advisor,
administrative assistant, administrator, workshop manager, mechanics, and
partners. The data collection instruments used were the survey and questionnaire.
The results obtained indicate that the collaborators prioritize monetary as well as
non-monetary incentives, since these are at a medium level. Likewise, 50% of those
surveyed indicate that the main strategies to retain staff are knowledge, quality of
life and career plans. Concluding that the proposal of the work incentives program
will allow to create a sense of belonging, thus achieving employee retention as well

as satisfaction when carrying out each of their activities.

Keywords: Work incentives, retention and collaborators
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la retencion de personal es uno de los aspectos mas
probleméticos que enfrenta el area de recursos humanos de las diferentes
empresas, puesto que, se observa una constante rotacion por parte de los
empleados y no la idea de continuar en esta como acontecia anteriormente, ello,
debido al desarrollo de la globalizacion, la tecnologia, la inversion extranjera y un
mercado de alta competitividad, por ello, la necesidad de los contratantes de poder
conseguir una permanecia del personal resultando valioso para la empresa, debido
a que estos cuentan con conocimientos y experiencia necesaria al realizar las
actividades. Es alli donde los incentivos laborales aparecen como un factor
importante a brindar a definitivos personales considerados claves en la institucion
y de esta forma procurar la permanencia de estos por un tiempo mayor.

La problematica de retener al personal no solo se da en nuestro pais, sino
también a nivel mundial, segun Agostino (2017) quien menciona que en Colombia
el 47% de las sociedades no han aplicado ninguna practica de retencién o
reconocimiento de talento, y el 18.24 % de las empresas afirmé tener una politica
de retencion establecida y un 25% la tiene para el reconocimiento. De igual forma,
menciond que algunas de las estrategias mas utilizadas en las empresas de
Colombia son compensacion emocional, desarrollo interno, planificacion de carrera,
liderazgo coherente, entornos desafiantes, politicas de compensacion justa y una
empresa inclusiva para que los empleados sientan que han logrado mejores logros
personales y desarrollo profesional integral, teniendo un equilibrio tanto personal
como laboral en la vida del colaborador.

Segun una encuesta realizada por Apollo Technical Engineered Talent
Solutions (2021), menciona que la retencion de empleados es un gran problema en
la fuerza laboral, ya que, no se trata solo de mantener contento al empleado, sino
de retenerlo y asegurarse de que tenga al mejor. En los EE. UU. entre 3y 4,5
millones de empleados renuncian a su trabajo y el 94% indica que, si una empresa
invirtiera en ayudarles a aprender, se quedarian mas tiempo. Asimismo, se afirma
gue la mejor forma de retener a los empleados es haciéndoles sentir valorados y
brindarle linea de carrera.

A nivel nacional Pacheco, J. (2021) menciona que el 60% de las

organizaciones peruanas no saben coémo retener a los colaboradores, y solo 2 de



cada 5 entidades cuentan con un sistema que les permita retener al talento,
asimismo, coment6 que seda un 15% de rotacion en las organizaciones, siendo un
nivel superior, puesto que, el indice de rotacion en el que se deberia estar es inferior
a 10%, puntualizando que existen 3 pilares con los cuales la organizacion esté
logrando retener a sus talentos, la primera basandose a nivel de intereses
econdémicos, la cual, sirve hastaque llega otra empresa y paga mas, la segunda
forma es a través de los beneficiosde capacitaciones como viajes y como ultimo
pilar donde la organizacion esta interesada en colaboradores que combinen el
progreso profesional tanto con el crecimiento personal y familiar para lograr
mayores resultados, en la cual, pocas organizaciones lo estan empleando.

Gallegos, J. gerente comercial de Sodexo (Mayo, 2021) coment6 que, pese
a la crisis originada por la pandemia, las empresas incrementaron en un 15% los
programas de incentivos para sus colaboradores que generan gran valor en el
primer trimestre del afio, a diferencia del mismo periodo del 2020 donde menciono
gue los sectores que mas premian a sus colaboradores son: financiero, inmobiliario,
hoteles, restaurantes, educacion, servicios sociales y salud,agregando que ahora
las empresas entregan mes por mes, puesto que, antes se lanzaban con plan de
incentivos por 18 meses, sin embargo, ahora hay una categoria de bonos que esta
en crecimiento para el pago de servicios, como teléfono, energia eléctrica, agua e
Internet, con el fin de que sus colaboradores puedan enfrentar los gastos de internet
por sus labores en casa.

En el contexto local, la empresa Imola automotriz S.A.C. (2021) fue creada en
el 2014, esta se enfoca en el servicio técnico automotriz de diversas marcas,
asimismo, a la venta de repuestos para automdviles, en la cual, muestra
dificultades, segun sefala el gerente de la organizacién, puesto que, en la
actualidad, la empresa presenta una continua insatisfaccion y rotacion de los
colaboradores debido a que no cuentan con un programa de incentivos laborales
para motivarlos y a su vez que se sientan importantes, afectando negativamente a
la empresa. Es por ello, que mediante este estudio se pretende conocer al personal
e identificar que tipos de incentivos o reconocimientos les gustaria que laempresa
les brinde de acuerdo a sus necesidades y calidad de vida con el fin de generar un
sentido de pertenencia y fidelizacion.

Por ello, ante este escenario, nace la idea de desarrollar la presente



investigacion cientifica rigurosa, cuyo propésito es proponer un programa de
incentivos laborales para la Retencion del personal en la Empresa Imola Automotriz
S.A.C.

En cuanto a la formulacion del problema tenemos: ¢De qué manera el
programa de incentivos logrard la retencion del personal en la empresa Imola
Automotriz S.A.C.? Asimismo, en cuanto a la justificacion teédrica la presente
investigacion desarrolld una revision de aspectos teoricos relevantes de las
variables en su contexto empresarial, de tal manera, que nos permita conocer mas
sobre los incentivos laborales a tener en cuenta para la elaboracion del programa
de incentivos. Como justificacién practica losproblemas identificados afectan la
realidad de la organizacion, por tal motivo, la presente investigacion tuvo como
proposito solucionar la probleméatica que atraviesa la empresa, ademas, de
despertar el interés y obtener ventaja al contar con trabajadores vinculados y
comprometidos con la institucion. Asimismo, como justificacion Metodoldgica, se
indica el uso de determinadas técnicas de investigacion, debido a que se llegara a
utilizar el métodoproyectivo y a la vez se describiran las caracteristicas sobre la
situacion problematica que abarca la empresa conjuntamente se utilizara la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual, sera aplicado a los
colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. Asi también servira de
modelo para futuras investigaciones.

Asimismo, se plantea el objetivo general: Proponer un programa de
incentivos laborales para retener al personal de la empresa Imola Automotriz S.A.C.
En cuanto a los Objetivos especificos tenemos: a) ldentificar estrategias de
retencion de personal en la empresa Imola automotriz S.A.C. b) Analizar los tipos
de incentivos laborales dados al personal de la empresa Imola automotriz S.A.C. c)
Disefiar un programa de incentivos laborales para retener al personal de la empresa
Imola automotriz S.A.C. d) Validar la propuesta del programa de incentivos
laborales para retener al personal de la empresa Imola automotriz S.A.C.

En cuanto a la Hipétesis, tenemos: HO: Si no se propone el programa de
incentivos laborales entonces no se retendra al personal en la empresa Imola
Automotriz S.A.C. Ha: Si se propone el programa de incentivos laborales entonces

si se retendra al personal en la empresa Imola Automotriz S.A.C.



I. MARCO TEORICO

Dentro de los trabajos previos a nivel internacional en Guayaquil, Romero
(2016) cuya investigaciéon tuvo como objetivo elaborar un plan de mejora salarial
basado en incentivos para motivar a los empleados de cAmara de frio de Exportuna
S.A., y mejorar la productividad de la empresa. El tipo de investigacion fue
descriptivo y propositivo cuyo diseiio es no experimental con una muestra de 12
trabajadores. Se tuvo como herramienta el cuestionario para la recoleccién Los
resultados arrojan que el 53% de los empleados esta aspirando por aumentar el
salario a través de incentivos monetarios, pero solo el 30% se da cuenta de que
ese aumento salarial significa un mejor trabajo para lograr una mayor productividad.
Se concluye que, a través de este plan de incentivos de productividad la empresa
puede garantizar que los trabajadores obtengan un mejor desenvolvimiento laboral
en periodo de tiempo mas corto, aumentando asi la productividad.

De forma similar, en Colombia, Holguin y Mancilla (2016) cuya investigacion
tiene como objetivo mejorar la practica de gestion humana que permita retener al
talento humano en SONOCO de Colombia Ltda., durante el periodo 2017 — 2020.
El tipo de investigacion fue descriptiva y propositiva teniendo una poblacion de 140
trabajadores de la organizacion. Los instrumentos empleados para la recolectar la
informacion fue la encuesta y entrevista. Los hallazgos evidencian que actualmente
Sonoco cuenta con estrategias de retencidn de talento de la empresa; sin embargo,
no las ejecutan en el momento oportuno, por ello, se examind y evidencio las
acciones a mejorar por el personal debido a que en su promedio no efectda con el
estandar que se requiere en la empresa, puesto que, no existe un plan de mejora
para los colaboradores. Finalmente, se concluye que con el apoyo de los autores
estudiados en el marco teorico se puedo determinar el disefio de practicas de
gestion humana que logren la retencion de talentos en Sonoco.

En Jordania, Al Kurdi et al. (2020) cuya investigacion tuvo como objetivo
determinar los principales factores que afectan la retencion de empleados y como
la retencion de empleados afecta el desempefio organizacional en el sector de la
banca comercial en Jordania. La investigacion fue de enfoque cuantitativo con una
poblacién de 450 empleados bancarios y una muestra de 340. La herramienta
utilizada para recolectar los datos fue mediante el cuestionario. Los resultados

conseguidos de este estudio han proporcionado un conjunto de implicaciones



resultados conseguidos de este estudio han proporcionado un conjunto de
empleados, concluyendo que en este estudio se aprobaron los factores
psicologicos, econdmicos, de afiliacion y autorregulacion como factores de
retencion de empleados.

Por otro lado, a nivel nacional, en Trujillo, Zelada (2016) cuya investigacion
tuvo como objetivo proponer un plan de incentivos para mejorar la productividad de
la fuerza de ventas de la empresa People Outsourcing S.A.C. — Trujillo. El tipo de
investigacion fue propositivo cuyo disefio es de sucesion con una muestra de 26
colaboradores pertenecientes al area de ventas. La herramienta empleada para la
recoleccion de datos fue mediante la encuesta. Finalmente, concluye que, de

acuerdo a los resultados obtenidos, la empresa ha venido enfrentando una
disminucién continua en el personal de ventas desde 2013, la cuenta “inmobiliaria”
del cliente “Centenario S.A.C”, tiene la tasa de disminucion mas alta, del 39% al
23% y entre los factores importantes son 38,5% de salarios y 23,1% de incentivos.

En Piura, Ronquillo (2019) cuya investigacion tuvo como objetivo disefiar un

programa de incentivo para el incremento de la motivacion laboral de los
colaboradores en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. 2019. El tipo
de investigacion fue no experimental-propositivo, con una poblacion de 50 personas
entre el personal administrativo y operativo. La técnica para recolectar datos fue
empleada mediante el cuestionario. Como resultados obtenidos constataron que el
52% de los estudiados cree que las variables incentivo y motivacion laboral estan
en el nivel nunca; el 48% dijo que nunca obtienen incentivos monetarios; el 30%
menciona que a veces; por otro lado, el 52% manifiesta que nunca han recibido
incentivos no monetarios; el 45% dijo que casi nunca reciben motivacion intrinseca,
el 41% menciono que a veces, Y, el 64% sefala que nunca recibieron motivacion
extrinseca. Concluyendo que el disefio del programa de incentivos aumentara el
entusiasmo laboral de los trabajadores de las estaciones de la Empresa Opevial
S.A. 2019.

En Lima, Carnaque (2019) cuya investigacion presento como objetivo
proponer un plan de motivacion que permita incrementar la retencion en el personal
obrero de la Compafiia Santa Azul. El tipo de investigacion fue no experimental, de
disefio transversal-descriptivo, propositivo, teniendo como poblacién 1600

trabajadores del area operativa de la organizacién Santa Azul-Caral y una muestra



de 260 trabajadores. La técnica para recolectar dichos datos utlizada fue el
instrumento y el cuestionario. Como resultados se obtuvieron que el 25.7% de los
trabajadores revelan el deseo de encontrar otro trabajo o funcion fuera de la
compaiiia, a comparacion del 57.7% el 47.3% dijeron que la empresa no les brindo
oportunidades de formacién, mientras que el 32,3% y 68,8%de los encuestados les
gusta trabajar para esta empresa, por otro lado, el 10% de las personas dijeron que
no les gusta trabajar en esta empresa, el 61,2% de las personas no esta de acuerdo
con obtener oportunidades laborales atractivas de otra empresa y el 26,9% de los
colaboradores menciono que si acuerda aceptar otra oportunidad laboral que sea
de mayor beneficio para ellos, dado los datos reflejados y con el fin de retener al
personal de operaciones y lograr los objetivos comerciales se considera relevante
el desarrollo de recomendaciones de incentivos. Finalmente, concluyo que la
propuesta del plan de incentivos permitiria la retencion, lo que se lograria una mayor
retencion de los participantes de la Compariia Santa Azul-Caral.

En Lima, Angulo y Gonzales (2017) cuya investigacion tuvo como objetivo
identificar las estrategias de retencion desde el punto de viste del area comercial
gue les permita reducir el alto indice de rotacion de personal de ventas en el area
comercial del Sector de Seguros en el Peru. El tipo de investigacion fue descriptivo,
explicativo cuyo disefio no experimental con una muestra de 24 colaboradores. La
encuesta fue empleada como una técnica de recoleccion de datos. Los resultados
obtenidos permitieron identificar 2 factores importantes por la cual los asesores de
ventas renuncian a la compafia como primer factor las metas establecidas por el
area comercial son muy altas en la cual muchas veces el asesor no llega a
cumplirlas el siguiente factor es que los beneficios econémicos que brinda la
empresa no son los suficientemente atractivos para algunos asesores. En lo que se
concluye, que las estrategias de retencion relacionadas al ambiente laboral y el
reconocimiento si minimizan la rotacion de personal ventas en el area comercial del
Sector de Seguros en el Peru.

Asimismo, a nivel local, en Pimentel, Bravo y Oliva (2017) cuya investigacion
tuvo como objetivo proponer un programa de incentivos laborales para mejorar la
motivacion en los colaboradores del Molino del Agricultor — Lambayeque. El tipo de
investigacion fue descriptiva y propositiva cuyo disefio es no experimental de corte

transversal con una poblacién de 14 colaboradores entre las areas de logistica,



ventas, administrativa, tesoreria, produccién y contabilidad siendo la muestra el
total de la poblacion debido que es pequefia. La herramienta de recoleccién de
datos fue el analisis documental como la encuesta y de instrumento se tuvo al
cuestionario. Los resultados muestran que los instrumento se tuvo al cuestionario.
Los resultados muestran que los factores que inciden en la motivacién de los
empleados son factores motivadores vinculados con el crecimiento personal, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion social. EI100%
de los entrevistados, en segundo lugar, los factores vinculados al salario,
condiciones fisicas, beneficios sociales, y ambientales frente a la cual el 64.3% de
las personas piensa que estos factores son buenos y el 7.1% piensa que son muy
buenos. Concluyendo con la elaboracién de una propuesta de incentivos laborales
para los colaboradores de las fabricas, estos incentivos son econdmicos y no
econdomicos, para que los socios posean mayor motivacion para realizar sus
labores en la organizacion.

En Chiclayo, Suydn (2018) cuya investigacion tuvo como objetivo Elaborar
un plan de incentivos laborales para la productividad laboral en la Importadora
Cervantes S.A.C. El tipo de investigacion que se empleo fue propositivo cuyo
disefio fue no experimental con una poblacion de 6 colaboradores. La técnica
empleada para el recojo de datos fue la encuesta. Los resultados obtenidos arrojan
gue el 100% de los colaboradores se encuentran insatisfechos con los incentivos
economicos que les brinda la empresa, un 66% se encuentra insatisfecho en lo que
corresponde a la dimension motivacion y reconocimiento y un 66% en lo que
corresponde a la dimension formacion y desarrollo profesional. Concluyendo que
se estima un rendimiento simple de 62.3% por mes a la inversion realizada en la
propuesta del plan de incentivos, como también a la mejora del rendimiento y clima
laboral dado en la organizacion.

En Chiclayo, Bergerman y Tantalean (2016) cuya investigacion tuvo como
objetivo Desarrollar una propuesta para la retencion del talento millennials en la
entidad financiera del banco de crédito del Pert en el departamento de
Lambayeque. El tipo de investigacion fue descriptiva y propositiva cuyo disefio fue
no experimental con una poblacion de 270 personas y una muestra de 148 jovenes
profesionales. La técnica para la recoleccién de datos fue mediante encuestas

hacia los colaboradores. Los resultados obtenidos nos arrojan que el 57.1% de los



millennials cree que el banco de crédito del Peru brinda una gama de conocimientos
y situaciones que pueden potenciar su aprendizaje en el ambito laboral y la vida
personal. Concluyendo que los gerentes del banco de crédito del Peru en el sector
Lambayeque pueden aprender y comprender a los millennials, explotando cada una
de sus habilidades para guiarlos, inspirarlos y hacerlos sentir comprometidos con
la empresa.

En cuanto a las teorias relacionada al tema, en lo que respecta a incentivos
laborales, Kui (2018) nos habla de la teoria de los dos factores de Herzberg donde
menciona que hay cinco factores que pueden satisfacer a los colaboradores y son
logro, apreciacion, trabajo en si, responsabilidad y progreso, en la cual, dentro de
los cinco factores, la apreciacion se refiere a reconocer el desempefio de los
empleados, y los ultimos tres factores juegan un papel mas importante, asimismo,
los colaboradores a menudo se sienten satisfechos porque tienen uno de los cinco
factores. Por otro lado, manifiesta que hay cinco factores que son faciles de llevar
a lainsatisfaccion a los empleados y son la empresa, politicas, métodos de gestion,
supervision de los gerentes, salarios, relaciones interpersonales y condiciones
laborales. Por lo cual, los factores insatisfactorios cumplen el papel de prevenir la
insatisfaccion de los empleados mientras tanto los factores satisfactorios estimulan
a que las personas se esfuercen por progresar y conseguir logros en sus trabajos,
por lo que se les denomina factores de incentivo.

Por otro lado, encontramos la teoria X y teoria Y, donde segun McGregor,
(1985) citado en Madero y Rodriguez (2018) identifico dos actitudes que presentan
las personas, las cuales, analizo y relaciono con aspectos del comportamiento
humano con tipos contrastantes como ¢Acaso necesitas ser amenazado para
desarrollar tu productividad laboral? o ¢ Realizar las labores de tu area de trabajo
porque te gustan, porgue son un deseo de hacerlas bien y te genera goce saber
gue las hiciste? La teoria X aborda el hecho de que la motivacion y la moral de los
colaboradores depende de recompensas externas, representadas por el pago de
ciertos incentivos y bonificaciones, donde la teoria beneficia la practica de un estilo
de liderazgo autoritario, y el énfasis incurre principalmente en la produccion, el
realizar un trabajo justo, y la recompensa por el desempefio. En cuanto la teoria Y,
incluye ayudar a los altos mandos a ver a sus trabajadores como personas que

quieren sobresalir, que pueden hacer cosas y actuar de manera independiente,



respondiendo de una forma adecuada las tareas de orden mayor para motivar a los
individuos a lograr los objetivos de la organizacion.

En cuanto a la definicion de nuestra variable en estudio Incentivos
laborales segun Caldas et al. (2019) menciona que los incentivos se pueden definir
como un ingreso adicional que perciben los colaboradores al salario, elementos que
activan, impulsan y mejoran el comportamiento de los individuos para llevar a cabo
una determinada accion (p.117). Asimismo, Liu (2021) indica que los incentivos se
basan principalmente en estimular la iniciativa y el entusiasmo de individuos o
grupos de personas a traves de acciones, materiales y palabras (p.26).

Del mismo modo, Suarningsih et al. (2021) sostienen que “Los incentivos son
premios otorgados por los lideres de la organizacién a los empleados que realizan
un trabajo de acuerdo o superado al objetivo establecido” (p. 627). Es decir, que los
incentivos son una forma de premio brindada a los colaboradores con el fin de
motivarlos y asi puedan alcanzar el logro de las metas organizacionales lo mejor
posible.

Asimismo, segun Caldas et al. (2019) los incentivos laborales estan
compuesto por dos dimensiones, las mismas que se detallan a continuacion:
Incentivos monetarios, los cuales, son los mas utilizados por los directivos y los mas
usados por los empleados, puesto que, induce a la persona a actuar de manera
determinada con el fin de obtener recompensa material especialmente dinero. Esta
dimension muestra los siguientes indicadores: Comisiones, bonos y meéritos
(p.117). Incentivos no monetarios, son reconocimientos que brinda una
organizacion a sus colaboradores para celebrar el esfuerzo extra que realiza, el
cual, va mas all4 de lo que esta obligado a hacer. Esta dimensidn presenta los
siguientes indicadores: Recreativos, reconocimientos y supletorios (p.117).

Abril (2018), nos menciona que el programa de incentivos es un conjunto de
procedimientos, politicas, asignacion de tareas entre otros elementos que son
necesarios para poder llevar a cabo el objetivo planteado, esta dirigido a mantener
satisfechos y fidelizados a los colaboradores, con el fin de que estos tengan un
mejor desempefio al realizar sus labores y a su vez mejorar la productividad en la
empresa (p.65).

Por otro lado, en lo que respecta a las teorias de nuestra segunda variable

retencion de personal March y Simon (1958) citado en Khalid y Nawab (2018) nos



menciona la teoria del equilibrio organizacional, donde sefiala que un individuo
tiende a quedarse con un empleador siempre y cuando que el incentivo que se le
ofrece (compensacion, trabajo, medio ambiente, oportunidades de crecimiento) es
similar o mayor a las contribuciones que realiza (como tiempo, energia y esfuerzo).
Por ello, las organizaciones deben poseer practicas efectivas de participacion de
colaboradores para asi obtener resultados actitudinales positivos como
compromiso, satisfaccion y retencion.

Asimismo, tenemos la teoria de ERG (existencia, relacion y crecimiento) de
Alderfer Steers y Porter (1983) citado en Govindaraju (2018) donde menciona que
las necesidades humanas deben satisfacerse simultdneamente, para ello la
gerencia debe apuntar a satisfacer la necesidad insatisfecha como desarrollar un
clima apropiado en el que los empleados puedan desarrollar su maximo potencial,
puesto que, el fracaso puede llevar a la frustracion de los colaboradores y podria
resultar en un desempefio deficiente, aumento de la insatisfaccion y aumento de la
intencidn de rotacion en la organizacion (p.98).

En cuanto a la definicién de retencion de personal, segun Gonzales (2014)
citado sefiala que la retencion de empleados se refiere a las “practicas
administrativas orientadas a que los individuos o grupo de personas que estan
ubicados en cargos claves dentro de la organizacion no se vayan” (p. 58). Es decir,
gue son estrategias y herramientas utilizadas para que los colaboradores
permanezcan en la empresa por un tiempo prolongado, siendo ello un beneficio
tanto para la empresa como para el colaborador.

Moreno (2017) citado en Hurtado y Taquez (2021) menciond que la retencién
de empleados es la clave para el progreso sostenible y el éxito alargo plazo de una
empresa, razon por la cual hoy en dia es uno de los mayores desafios que afrontan
los emprendedores en la busqueda y retencidén de excelentes colaboradores (p.11).
No obstante, Das & Baruah (2013) citado en Govindaraju (2018) dice que la
retencion consiste en alentar a los empleados a permanecer en la organizacion
durante un largo periodo, por ende, es una de las principales preocupaciones en
una entidad logrando retener a los colaboradores a través de practicas de gestidon
de recursos humanos (p.95).

Asimismo, segun Gonzalez (2014) la retencion de personal estd compuesta

por tres dimensiones, las mismas que se detallan a continuacién: Conocimiento, es
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el factor diferenciador que conlleva al aprendizaje, el cual, se adquiere a través de
la capacidad de poder identificar, observar y analizar los hechos como también la
informacion que le rodea al ser humano (p. 59). Esta dimensiébn muestra los
siguientes indicadores: Capacitacion y retroalimentacion. Calidad de vida, se refiere
al hecho de que un trabajador tenga la facilidad de realizar sus necesidades
primordiales, influyendo en el conocimiento y felicidad al momento de realizar sus
actividades haciéndolo sentir que su bienestar es valorado por la organizacion. Esta
dimensiéon muestra los siguientes indicadores: flexibilidad horaria, celebraciones y
ambiente agradable (p. 59). Planes de carrera, consiste en la formacion de las
carreras profesionales de los colaboradores, formandolo tanto para su vida, como
también para el servicio a la organizacion, brindandole como un beneficio atractivo
de desarrollo. Esta dimension muestra los siguientes indicadores: ascenso y
crecimiento (p. 59).

Por otra parte, encontramos las estrategias de retencion de personal donde
Castro (2019) las define como un conjunto de practicas que busca conservar a
aquellos trabajadores que poseen talento de calidad, buen desempefio y que son
valiosos para la gestion y el éxito de la organizacion y el negocio (p.5). Por lo cual,
la retencion de personal se hace indispensable en todas las entidades sin importar
la clasificacion o sector econémico.

De esta forma Velasco (2010) citado en Gonzalez (2014) plantea las
siguientes estrategias: Como primera estrategia es ofrecer minimamente el salario
del mercado, este se refiere como una motivacion emocional para el trabajador que
le permite incluirse en la compariia que le da importancia, como un ser vivo y que
tiene la necesidad de sostenerse bajo una calidad de vida digna (p.5). La segunda
estrategia es asegurarse de que los nuevos empleados tengan una induccion de
puestos. Esto hace referencia a proporcionar un buen comienzo para aquellos que
aportan una gran cantidad de conocimientos, ya sea, en un nuevo entorno donde
puede ofrecer lo que sabe y a su vez aprender mas de lo que conoce quedandose
en el puesto y beneficiando a la organizacion (p.5).

La tercera estrategia es dar a los empleados la autonomia necesaria para
desarrollar sus funciones, es decir, la empresa otorga a los socios los poderes
necesarios para que puedan disefiar, creer y sofiar lo que pueden hacer en ella'y

de esta forma aumentar sus capacidades. La alta autoeficacia, permitira convertirse
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en socios emocionales de la empresa, queriendo permanecer en ella durante
mucho tiempo y de esta forma ver crecer sus proyectos y mejorar sus niveles
salariales (p.5).

Por otro lado, la cuarta estrategia es proporcionar a los socios informacién
privilegiada sobre las estrategias e indicadores de planificacion futura. Incluye
hacerles conocer los planes de la empresa, hacer que se sientan valorados y poder
tomar decisiones sobre gestion, comunicacioén, orientacion y la reconstruccion de
unidad del trabajo (p. 6). La quinta estrategia es fortalecer la relacion entre las
personas, es decir, realizar la formacion y la integracién para crear un espacio de
paz y eliminar las diferencias o dificultades que puedan surgir entre los
comparfieros. (p. 6)

Finalizando la sexta estrategia es desarrollar un plan de carrera, que incluye
promover a los empleados, asegurando que estos estén formados para dar un buen
servicio a la empresa, sintiendose mas flexibles y agradecidos por el trabajo que
han aprendido, por lo cual les transmitira establecer metas de crecimiento y
promocion (p.6).

Por otra parte, Acquah y Otoo (2018) mencionan 5 factores para retener al
personal: Como primer factor Yazinski (2009) citado en Acquah y Otoo (2018)
menciona a los reconocimientos de habilidades, el cual, permite retener a los
empleados de cualquier edad, puesto que, los solicitantes de empleo buscan
organizaciones que fomenten el crecimiento, la participacion, la educacion y el
trabajo en equipo de los empleados, mas alla de las compensaciones tradicionales
o los beneficios ofrecidos por los empleadores (p.30).

Como segundo factor Abrams (2009) citado en Acquah y Otoo (2018)
menciona al clima de aprendizaje y trabajo, que se refiere al entorno en donde los
colaboradores aprenden y trabajan, reciben orientacion y apreciacion, la cantidad
de responsabilidad que experimentan los empleados, la eleccion de tareas
laborales, la provision de trabajo desafiante y las oportunidades de avance y
desarrollo (p.30).

El tercer factor Allen (2001) citado en Acquah y Otoo (2018)
menciona al apoyo familiar, que hace referencia a que las organizaciones que
brindan un apoyo a sus colaboradores en la unidn entre las responsabilidades

familiares y el trabajo reducen la intencion que el empleado llegue a abandonar la
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empresa (p.31). Como cuarto factor Kristoff (1996) citado en Acquah y Otoo (2018)
menciona a las buenas relaciones laborales, el cual consiste en que los recién
llegados cuenten con el apoyo de un compafiero de trabajo mientras experimentan
maneras de poder socializar y aprender nuevos roles para adaptarse a la empresa,
evitando dejar voluntariamente la organizacion (p. 31).

Por ultimo, como quinto factor Clark (2001) citado en Acquah y Otoo (2018)
nos menciona la formacion y desarrollo profesional, esta consiste en que las
organizaciones estan incrementando el desarrollo hacia sus empleados talentosos,
a través de un analisis de competencia, la aportacién del interés que tienen los
empleados, el desarrollo de sus necesidades y la formulacion de planes de accién.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun su profundidad es una investigacion con un enfoque cuantitativo de
tipo descriptiva - propositiva y disefio no experimental, transversal:

Naupas, et al. (2018) manifiestan que el enfoque cuantitativo consiste en la
recopilacion y andlisis de datos, para responder preguntas de investigacién y probar
las hipétesis propuestas previamente (p. 140). Es decir, que se basa en la medicion
numeérica, el conteo, el uso de la estadistica a través de los datos recolectados de
una determinada poblacién.

Hernandez (2018) menciona que la investigacion descriptiva mide o
recolecta datos8 y reporta informacién sobre varios conceptos, variables, aspectos,
dimensiones o componentes del fenbmeno o problema a ser estudiado para
representar el contenido de la investigacion (p 108).

Segun Tantalean (2015) citado en Estela (2020) la investigacion propositiva
es el estudio de la formulacion de soluciones a los problemas planteados después
de diagnosticar y evaluar hechos o fenomenos (p.6).

Dicho ello, en la presente investigacion de tipo descriptivo - propositivo se
describira la situacion de las variables incentivos laborales y seleccidén de personal,
de esta forma brindar una solucidn ante el problema presentado basado en una
propuesta para la empresa Imola Automotriz S.A.C.

Disefio de investigacion: no experimental — transversal

Arispe et al. (2020) mencionan que en el disefio no experimental - transversal
no se manipulan las variables, puesto que, se observan de manera natural los
fendmenos, para posteriormente realizar un analisis, asimismo, es transversal dado
gue los datos se realizan en un inico momento (p. 69). Es decir, que al recolectar
informacion sobre las variables en estudio estas no se llegan a alterar de ninguna
forma, y los hechos son observados en un contexto concreto, real y definido.

Por lo cual, la presente investigacion de disefio no experimental - transversal,
nos va a permitir analizar los factores de las variables incentivos y seleccion de
personal en su ambiente natural, es decir, que al recolectar informacién acerca de

nuestras variables, estas no se llegaran a modificar.
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Asimismo, segun el tipo de investigacion, el disefio utilizado es:

El disefio descriptivo - propositivo, segun Tantalean (2015) citado en Estela
(2020) es un estudio que recopila informacion sobre fendémenos, realiza
diagnésticos y evaluaciones, luego realiza analisis y fundamentos tedricos, y

finalmente se propone soluciones (p.10).

Donde:

M: Representa la muestra que se va a estudiar

O: La informacion relevante o de interés que se recogera de los
sujetosinvestigados.

D: Equivale al diagnéstico y evaluacion

Tn: Andlisis y fundamentacion de teorias suficientes y necesarias
paracomprender el fenomeno.

P: Es la propuesta a la solucién del problema.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Incentivos laborales (cuantitativo)
Definicion conceptual:

Caldas et al. (2019) menciona que los incentivos se pueden definir como un
ingreso adicional que perciben los colaboradores al salario, elementos que activan,
impulsan y mejoran el comportamiento de los individuos para llevar a cabo una
determinada accion (p.117).

Definicion operacional:

La variable incentivos laborales es una variable de escala ordinal, el cual
posee un instrumento compuesto por 16 items, el mismo que posee 2 dimensiones:
incentivos monetarios e incentivos no monetarios. Dicha variable su confiabilidad

sera medida, a través, de la escala de Likert y el programa SPSS.
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Variable Dependiente: Retencion de personal (cuantitativo)
Definicién conceptual:

Gonzélez (2014) sefiala que la retencion de empleados se refiere a “acciones
administrativas disefladas para evitar que personas O grupos en puestos clave
dentro de la organizacién se vayan” (p. 8).

Definicién operacional:

La variable retencién de personal en la empresa Imola automotriz S.A.C. Se
medird mediante tres dimensiones: conocimiento, calidad de vida y flexibilidad
horaria con el fin de medir su confiabilidad a través de una encuesta a los
colaboradores en funcion a las dimensiones e indicadores.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

Naupas et al. (2018) dicen que la poblacion es la totalidad de las unidades
de estudio, que pueden ser personas, objetos, conglomerados, hechos o
fendmenos que poseen una serie de caracteristicas comunes y se encuentran en
un espacio determinado (p. 334). Por lo cual, la poblacion de la presente
investigacion esta conformada por 18 colaboradores como es el lavador,
comprador,asesor de servicio, asistente administrativo, administrador, jefe de
taller y socios. Muestra censal

Ramirez (2012) citado en la Martinez (2017) establece que la muestra censal
se determina como una muestra en la que todas las unidades de investigacion se
consideran muestras. La poblacion en estudio se designa como censo porque es la
poblacién y la muestra al mismo tiempo (p.387).

En la presente investigacion dado que la poblacion esta conformada por los
18 colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C., por ende, es pequefia se

toma toda para el estudio denominandose muestra censal.
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Tabla 1

Colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C.

Cargo Numero de colaboradores
Lavador 2

Comprador 2

Asesor de servicio 1

Asistente administrativo 1

Administrador 1

Jefe de taller 1

Mecéanicos 7

Socios 3

Total 18

Nota: Elaboracion propia

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica de recoleccidon de datos: Encuesta para ambas variables

Arenal (2019) define la encuesta como una técnica de recoleccion de datos
mediante la aplicacion de encuestas por cuestionario a una muestra de individuos,
en la que se formula una serie de preguntas para uno 0 mas temas a investigar
(p.43). Es por ello que, se empleara como técnica la encuesta, la cual, consiste en
realizar una serie de preguntas a los 18 colaboradores de la empresa con el fin de
lograr reunir los suficientes datos necesarios para la presente investigacion.
Instrumento de recoleccion de datos: cuestionario para ambas variables

Hernandez (2018) define que el cuestionario es un conjunto de preguntas,
gue involucran a una o mas variables a medir, de acuerdo con el planteamiento del
problema y la hipétesis de investigacion (p.250). Es decir, que consiste en un
sistema de preguntas con el objetivo de recabar informacion sobre el tema de

interés.

17



Es por ello que, el cuestionario para la presente investigacion quedara
compuesto por 16 reactivos para la variable independiente los cuales se distribuyen
en dos dimensiones y 17 reactivos para la variable dependiente los cuales se
distribuyen en tres dimensiones, el mismo que esta dirigido al personal de la
empresa Imola Automotriz S.A.C. para medir la variable incentivos laborales y la
variable retencion de personal, asimismo, las alternativas de respuesta se
realizaran mediante la escala tipo Likert.

Validez: Validez de contenido.

Arispe et al. (2020) expresan que este tipo de validez hace referencia al
grado en la que el instrumento refleja el dominio del contenido de lo que se desea
medir, buscando establecer hasta donde los items que forman parte del instrumento
representan adecuadamente las caracteristicas a medir, en la cual, las variables en
estudio deben estar representadas en todos los items del instrumento (p.79).

El cuestionario que corresponde a la variable incentivos laborales y retencion
de personal sera validado externamente mediante juicio de expertos, el cual se
realizard& mediante un instrumento de validacién. Esta validacion se puede
encontrar en el anexo.

Tabla 2
Validez de cuestionario

Validacion de cuestionario segun expertos (Validez de contenido)

Experto N.° 1 Mg. Fany Dilan Verde Lujan

Experto N.° 2 Mg. Pedro Manuel Silva Leén

Experto N.° 3 Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz

Nota: Elaboracion propia

Confiabilidad

Naupas et al. (2018) manifiestan que la confiabilidad significa que la prueba
y el instrumento son dignos de confianza, porque cuando se aplica en las mismas
o similares condiciones, los resultados siempre seran los mismos, asimismo, se
expresa y mide por el coeficiente de confiabilidad, donde el perfecto es 1, y los
aceptables son entre 0.66 y 0.71 (278).
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Por ende, para cumplir con la confiabilidad de la presente investigacion se
hara uso del programa SPSS, el cual, a través del Alfa de Cronbach nos ayudara a
determinar si el cuestionario aplicado es confiable o no. Asimismo, si el resultado

obtenido se aproxima a uno la investigacion se considera sumamente confiable.

Tabla 3
Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable incentivos laborales

Alfa de Cronbach N.°
0,768 16
Nota: SPSS
Tabla 4
Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable retencion de personal
Alfa de Cronbach N.°
0,848 17
Nota: SPSS
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3.5. Procedimientos

Identificado el problema que presenta la empresa Imola automotriz S.A.C.,
sobre los incentivos laborales para la retencion de personal se realizé una revision
bibliografica la cual nos sirvio para armar el marco teérico y profundizar mas nuestro
conocimiento sobre el tema, de dicha forma se llegb a elaborar la
operacionalizacion de variables, la cual, nos sirvié para elaborar el instrumento de
medicion teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores que presenta cada
variable, asi mismo, la aplicacion de las encuestas se dara de manera presencial,
por lo que se elabor6 una solicitud, para el gerente de la empresa dando a conocer
la importancia de la investigacion, asi como el permiso y consentimiento
correspondiente para efectuar dicha encuesta a sus colaboradores, una vez firmado
el consentimiento institucional se procedid a aplicar las encuestas a los
colaboradores de las diferentes areas de la institucion de esta manera determinar
los incentivos laborales para la retencién del personal en la empresa Imola
automotriz S.A.C.
3.6. Método de anélisis de datos

Para la presente investigacion obtuvimos informacién a través de las
encuestas realizadas al personal administrativo de las diversas areas de la
organizacion involucradas en la investigacion, para el cual, se utilizo el programa
estadistico SPSS asi también el programa Microsoft Excel mediante el cual se logré
distribuir los datos que se han obtenido en el cuestionario a través de las tablas de
frecuencia.
3.7. Aspectos éticos

Segun Nifio (2019) todo proyecto de investigacion debe contener aspectos
éticos, puesto que se involucran seres humanos, a los cuales se tienen que
observar su conducta, como solicitar el permiso para aplicar entrevistas y conocer
su pensamiento, es por ello que, los investigadores tienen la responsabilidad de
actuar con respecto durante el proceso de recoleccion, analisis y difusion de los
datos obtenidos.

Asimismo, sugiere tener en cuenta cuatro grandes aspectos éticos los cuales
fueron puesto en accién en la presente investigacion: Consentimiento informado; a

todos los trabajadores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. seles

20



comunicara los fines de la aplicacion del cuestionario. Confidencialidad; los datos
conseguidos de las encuestas aplicadas a los empleados de la empresa no seran
divulgados tan solo seran utilizados para nuestra investigacion. Anonimato; se
reserva la identidad de los colaboradores en las encuestas aplicadas, es decir, el
cuestionario sera de manera anonima. Legalidad; se elaboré una carta de solicitud
de permiso dirigida hacia el gerente para llevar a cabo la recoleccién y aplicacion

de encuesta hacia sus colaboradores.
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V. RESULTADOS
Primer objetivo especifico: Identificar estrategias de retencion de personal en la

empresa Imola automotriz S.A.C.

Tabla 5

Estrategias de retencion de personal

Estrategias de retencion de personal

Categoria N %
Baja 5 27,8
Media 9 50,0
Alta 4 22,2
Total 18 100,0
Nota. Cuestionario de Retencion de personal
Figura 1
Estrategias de retencion de personal
Estrategias de retencion de personal
60
o 50%
5E
S
402
& 27.77% " BAJA
30 22.22% MEDIA
20 u ALTA
10
0
BAJA MEDIA ALTA
Nota: Tabla 5

Respecto al primer objetivo especifico, Identificar estrategias de retencion de
personal en la empresa Imola automotriz S.A.C., se puede establecer que el 50%
de los trabajadores indican que es medio, el 27,77% indican que es baja y el 22,22%
indican que es alta. Lo que se concluye que la mayoria de los trabajadores indican
gue el nivel es medio para las estrategias de retencion de personal en la empresa

Imola automotriz S.A.C.
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Tabla 6

Identificacion de la estrategia de conocimiento

Dimensién estrategia de conocimiento

Categoria N %

Bajo 7 38,9
Medio 8 44,4
Alto 3 16,7
Total 18 100,0

Nota. Cuestionario de Retencién de personal

Figura 2

Identificacion de la estrategia de conocimiento

DimensiOn estrategia de conocimiento
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Nota: Tabla 6

Respecto a los resultados obtenidos, el 38.88% de colaboradores
identificaron la estrategia conocimiento (capacitacion y retroalimentacion) en nivel

bajo, mientras que el 44.44% en nivel medio y el 16.66% en nivel alto.
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Tabla 7

Identificacion de la estrategia calidad de vida

Dimensién estrategia calidad de vida

Categoria N %

Bajo 5 27,8
Medio 6 33,3
Alto 7 38,9
Total 18 100,0

Nota. Cuestionario de Retencién de personal

Figura 3

Identificacion de la estrategia calidad de vida

DimensiOn estrategia calidad de vida
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Nota: Tabla 7

Respecto a los resultados obtenidos, el 27.77% de colaboradores
identificaron la estrategia calidad de vida (Flexibilidad horaria, celebraciones y
ambiente agradable) en nivel bajo, mientras que el 33.33% en nivel medio y el

38.88% en nivel alto.
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Tabla 8

Identificacion de la estrategia planes de carrera

Dimension estrategia planes de carrera

Categoria N %

Bajo 6 33,3
Medio 7 38,9
Alto 5 27,8
Total 18 100,0

Nota. Cuestionario de Retencion de personal

Figura 4

Identificacion de la estrategia planes de carrera

DimensiOn estrategia planes de carrera
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Nota: Tabla 8

Respecto a los resultados obtenidos, el 33.33% de colaboradores
identificaron la estrategia planes de carrera en nivel bajo, mientras que el 38.88%

en nivel medio y el 27.77% en nivel alto.
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Segundo objetivo especifico: Analizar los tipos de incentivos laborales dados al

personal de la empresa Imola automotriz S.A.C.

Tabla 9

Dimensién de incentivos monetarios

Dimensién de incentivos monetarios

Categoria N %

Bajo 5 27,8
Medio 9 50,0
Alto 4 22,2
Total 18 100,0

Nota. Cuestionario de Incentivos laborales

Figura 5

Dimension de incentivos monetarios

Dimension de incentivos monetarios
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Nota: Tabla 9
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Respecto a los resultados obtenidos, el 50% de los colaboradores

consideran como medio a la entrega de incentivos monetarios (comisiones, bonos

y meéritos), mientras que 27,77% consideran esta entrega de incentivos como bajo

y el 22,22% como alto. Concluyendo que no se da muchos incentivos monetarios

debido a que solo 22,22% lo consideran como alto.
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Tabla 10

Dimensién de incentivos no monetarios

Dimensioén de incentivos no monetarios

Categoria N %

Bajo 5 27,8
Medio 10 55,6
Alto 3 16,7
Total 18 100,0

Nota. Cuestionario de Incentivos no monetarios

Figura 6

Dimension de incentivos no monetarios

Dimension de incentivos no monetarios
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Nota: Tabla 10
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Respecto a los resultados obtenidos, el 55,55% de los colaboradores

consideran como medio a la entrega de incentivos no monetarios (recreativos,

reconocimientos y supletorios), mientras que 27,77% consideran estaentrega de

incentivos como bajo y el 16,67% como alto. Concluyendo que no se damuchos

incentivos no monetarios debido a que solo 16,67% lo consideran como alto.
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Tercer objetivo especifico: Disefiar un programa de incentivos laborales para retener al personal de la empresa Imola automotriz

S.A.C.
Estrategia Objetivo Actividad Recursos y Responsable
Materiales
Estrategia 1: | Motivar a los Establecer la cantidad de vehiculos ProgramaExcel. Administrador
Brindar colaboradores a reparados con el respectivo porcentaje de Laptop.
comisiones | incrementar el namero comision a brindaren base al sueldo. Recurso
por reparar | de reparacion  de Llevar un control de los vehiculos que humano.

un
porcentaje
de

vehiculos.

vehiculos.

repara cada técnico.

Elaborar un cuadro de méritos para
colocar a los colaboradores acreedores
de la comision por mes.

La comision, para cada técnico

sera entregado cada mes juntamente

con su sueldo.
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Estrategia 2:
Otorgar
bono por
desempeiio.

Mejorar el rendimiento

de loscolaboradores.

Cada 4 meses calcular la cantidad de

autosreparados por los colaboradores.

Brindar al colaborador el bono de 10%

en base asu sueldo y desempefio.

El bono sera entregado los meses de:
v Abril

Laptop
ProgramaExcel.

Recurso
humano.

Administrador y
Asistente

administrativo
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v' Agosto
v" Diciembre

Estrategia 3:

Ofrecer espacios

recreativos.

Mejorar el compromiso
de los colaboradores

hacia laorganizacion

Realizar juegos de mesa como Ludo y
ajedrez.

Fiestas tematicas en las celebraciones del:
» Dia del trabajador.
> Navidad.

Llevar a cabo un encuentro deportivo.

4 mesas.

18 sillas.

2 juegos de
ajedrez y de
ludo.
Refrigerio.
Invitaciones
electronicas
para

el

personal.
Materiale
sde

decoracion.

Administrador
y Asistente

administrativo
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Cancha

deportiva
(alquilar)
Copa
Equipo parala
musica.
Estrategia 4: Motivar a los trabajadores Entregar diplomas a los trabajadores Impresion de | Asistente
Diplomas de a ser responsables vy en base a su puntualidad. diplomas. administrativo y
reconocimiento eficientes en las tareas El asistente administrativo llevara un Fichas de | Administrador
laborales. control de la hora de ingreso de cada asistencia
trabajador.
Estrategia 5: Velar por el bienestar de Establecer un estacionamiento de Pintura Administrador y
Crear espacios loscolaboradores. vehiculos parael personal. Conos Asistente
adecuados Especificar un espacio para compartir Cinta administrativo
refrigerio. reflectora
4 mesas
18 sillas
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Estrategia 6:
Curso de

Especializacion en
mantenimiento
preventivo y

correctivo.

Desarrollar
conocimiento de
colaboradores en

empresa.

el
los

la

Establecer los temas a brindar en la
capacitacion.

Buscar ponentes dispuestos a
brindar el tema.

Establecer los dias y horas de la
capacitacion.

Entrega de invitacion

mediante correo electronico.

Plataforma
zoom.

Power point.

Laptop.
Recuso
humano

(ponente).

Administrador y
asistente

administrativo.

Fuente: Elaboracion propia
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Cuarto objetivo especifico: Validar la propuesta del programa de incentivos

laborales para retener al personal de la empresa Imola automotriz S.A.C.

La validacion se llevé a cabo por tres expertos con magister especialidad de
administracion los expertos que validaron la propuesta fueron: Mg. Yosip lbrahin
Mejia Diaz, Mg. Pedro Manuel Silva Ledn y por el Mg. Manuel Lorenzo German
Céceres. La validacion de la propuesta le da una validez de contenido al presente

estudio.
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V.  DISCUSION

El objetivo general de nuestra investigacion es, proponer un programa de
incentivos laborales para retener al personal de la empresa Imola automotriz
S.A.C., para ello se propuso seis estrategias de incentivos laborales, para resolver
el problema encontrado en la empresa, donde se hallé evidencias cientificas sobre
la ejecucion de dichas estrategias en empresas como en la investigacion de los
autores Bravo y Oliva (2017), quienes tuvieron como objetivo proponer un programa
de incentivos laborales para mejorar la motivacion en los trabajadores del agricultor
— Lambayeque, 2016., los cuales obtuvieron resultados favorables en su propuesta
de programa de incentivos laborales, en la cual se puedo observar que existe una
gran variedad de programas con dichas estrategias mencionadas por lo que se
afirma que la implementacion de las estrategias de incentivos laborales si ayuda a
retener al personal de las empresas, con estos resultados lograremos la motivacion
y retencion del personal, por ello nos basamos en el sustento tedrico del autor Abril
(2018), nos menciona que el programa de incentivos esta dirigido a mantener
satisfechos y fidelizados a los colaboradores, con el fin de que estos tengan un
mejor desempefio al realizar sus labores y a su vez mejorar la productividad en la
empresa.

En cuanto a nuestro primer objetivo especifico el cual fue identificar
estrategias de retencidon de personal en la empresa Imola Automotriz S.A.C., estas
estrategias identificadas fueron conocimiento, calidad de vida y planes de carrera,
donde segun los resultados obtenidos en la tabla 6 de la dimension conocimiento
el 44.44% de los colaboradores la identificaron en un nivel medio; mientras que la
dimension calidad de vida que se encuentra en la tabla 7 tiene como resultado un
38.88% en nivel alto, por otro lado, en la tabla 8 en lo que corresponde a la
dimension planes de carrera se obtuvo como resultado que un 38.88% la
identificaron en un nivel medio datos que al ser comparados con lo encontrado por
Angulo y Gonzales (2017) en su tesis titulada: “Estrategias de retencion del
personal de ventas del area comercial del sector seguro en el Peru”, donde la
estrategia de capacitacién se encontrd en un nivel medio con un 50%, la estrategia
ambiente de trabajo se encontr6 en un nivel alto con un 40%, mientras que la
estrategia reconocimiento se hallé en un nivel medio con un 42%, lo cual indica que

los resultados no presentan una gran diferencia, sin embargo,
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cabe mencionar que dicha investigacion hace mencién a la dimension
reconocimiento, la cual fue Util para la retencion del personal de dicha empresa, es
por ello, que toda organizacién debe de tener en cuenta la importancia de identificar
distintas estrategias para retener al personal beneficiando tanto a la empresa como
a los colaboradores ademas Castro (2019) define a las estrategias como un
conjunto de practicas que busca conservar a aquellos trabajadores que poseen
talento de calidad, buen desempefio y que son valiosos para la gestion y el éxito de
la organizacion y el negocio.

En relacién al objetivo especifico 2, analizar los tipos de incentivos laborales
dados al personal de la empresa Imola Automotriz S.A.C., los resultados obtenidos
en la tabla 9 sobre la dimensién incentivos monetarios (comisiones, bonos y
méritos), se evidencia que el 50% de los colaboradores identificaron como un nivel
medio, por otro lado, en la tabla 10 sobre la dimension incentivos no monetarios
(recreativos, reconocimientos y supletorios), se obtuvo como resultado que el
55,55% de los colaboradores identificaron un nivel medio, datos que al ser
comparados con lo encontrado por Bravo y Oliva (2017) en su tesis titulada:
“Propuesta de un programa de incentivos laborales para mejorar la motivacion en
los trabajadores del molino del agricultor- Lambayeque, 2016”, donde el 64% de los
encuestados considero bueno a los incentivos economicos tales como bonos,
comisiones; mientras que, que el 51.7% considero bueno a los incentivos no
monetarios como actividades recreativas, reconocimientos Yy beneficios
asistenciales.

Por lo cual, podemos deducir que los resultados de nuestra investigacion los
colaboradores optan por los incentivos no monetarios mientras que en la tesis de
Bravo y Oliva los colaboradores optaron por los incentivos monetarios, lo cual se
deduce que tanto los incentivos monetarios y no monetarios son de gran
importancia para motivar a los colaboradores y retener a los grandes talentos. En
base al sustento tedrico mencionamos a Caldas, Hidalgo y Arroyo (2019) quienes
definen a los incentivos como un ingreso adicional que perciben los colaboradores
al salario, elementos que activan, impulsan y mejoran el comportamiento de los

individuos para llevar a cabo una determinada accion.
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Respecto al objetivo especifico 3 de la investigacion que es, disefiar un
programa de incentivos laborales para retener al personal de la empresa Imola
automotriz S.A.C., dicho programa se disefié en base a las siguientes estrategias:
1) Brindar comisiones por reparar un porcentaje de vehiculos. 2) Otorgar bono por
desempeio. 3) Ofrecer espacios recreativos. 4) Diplomas de reconocimiento. 5)
Crear espacios adecuados. 6) Curso de especializacibn en mantenimiento
preventivo y correctivo., Suyon (2018) en su tesis titulado: “Plan de incentivos
laborales para la productividad laboral en importadora cervantes S.A.C. Chiclayo.,
realizo su programa mediante los incentivos monetarios (gratificaciones,
compensacion por tiempo de servicios y atencion medica) debido a que son mas
anhelados por los colaboradores.

Tomando en cuenta lo antes demostrado se puedeafirmar que existe gran
variedad de estrategias que se pueden incluir en laelaboracion de un programa de
incentivos, los cuales, logran influenciar a que los talentos permanezcan por mas
tiempo en la organizacion, sin embargo, todo depende en considerar e implementar
las estrategias que requieren loscolaboradores, a su vez como sustento teorico se
considerd a los autores Suarningsih, Widyani y Budiastra (2021) quienes sostienen
gue los incentivos laborales son premios otorgados por los lideres de la organizacion
a los empleadosque realizan una labor de acuerdo al objetivo establecido.

Correspondientemente al objetivo especifico 4, validar la propuesta del
programa de incentivos laborales para retener al personal de la empresa Imola
automotriz S.A.C., esta validacion se llevo a cabo por 3 expertos con Magister de
especialidaden Administracion los cuales fueron: Magister Yosip lbrahin Mejia Diaz,
Magister Pedro Manuel Silva Leon y Magister Manuel Lorenzo German Caceres.
Dicho ello, Arispe, Yangali, Guerrero, Lozada, Acufia y Arellano (2020) Expresan
gue la validez hace referencia al grado en la que el instrumento refleja el dominio
del contenido de lo que se desea medir, en la cual los expertos a esta propuesta le

dan una validez de contenido bastante adecuado.
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En cuanto a la hipotesis de la investigacion la cual es si se propone el
programa deincentivos laborales entonces si se retendra al personal en la empresa
Imola Automotriz S.A.C., nos basamos en distintas investigaciones de autores que
nos ayudaran a corroborar si nuestros resultados van hacer buenos al implementar
un programa de incentivos laborales, por lo tanto, Ronquillo (2019) tuvo como titulo
programa de incentivo para incrementar la motivacion laboral de los trabajadores
en las estaciones de peaje de la Empresa Opevial S.A. 2019, el cual, concluyo que
su variable de incentivos laborales si logra incrementar la motivacién en los
colaboradores de la empresa ya que empezd con un 52% del nivel medio para asi
luego aumentar el nivel alto de dicha variable con su propuesta de un programa de
incentivos monetarios y no monetarios, asimismo, Zelada (2017) tuvo como titulo
plan de incentivos para mejorar la productividad de la fuerza de ventas de la
Empresa People Outsourcing S.A..C. Sucursal Trujillo 2017, concluyendo que al
encontrarse la problematica de una disminucion constante en la productividad de la
fuerza de ventas optaron por implementar un programa de salarios e incentivos
para mejorar la productividad de la empresa, por otro lado, Bravo y Oliva (2017) en
su tesis titulada propuesta de un programa de incentivos laborales para mejorar la
motivacion en los trabajadores del molino del agricultor Lambayeque — 2017,
concluyeron que al implementarse dicha propuesta de programa de incentivos se
mejorara la motivacion de los trabajadores del molino del Agricultor, asimismo,
estos tendran mayor motivacion al momento de realizar sus actividades en la
empresa siendo mas eficientes. De acuerdo a los resultados obtenidos se
fundamenta que el programa de incentivos laborales si ayudara a mejorar la
retencion del personal de la empresa Imola Automotriz S.A.C. mediante la
identificacion y posterior entrega de los incentivos monetarios y no monetarios que

priorizan los colaboradores de dicha organizacion.
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VL.

CONCLUSIONES

Se presento la propuesta del programa de incentivos laborales con el fin de
brindar reconocimientos monetarios y no monetarios a los colaboradores de la
empresa Imola Automotriz S.A.C. de esta forma crear un sentido de pertenecia
logrando asi la retencién y fidelizacion.

Las estrategias identificadas para retener al personal de la empresa Imola
Automotriz S.A.C. son el conocimiento, calidad de vida y planes de carrera
puesto que como resultados a través de las encuestas realizadas a los
colaboradores se obtuvo que el 44.44% consideran en nivel medio a la
estrategia conocimiento, mientras que el 38.88% consideran en nivel alto a la
estrategia calidad de vida y el 38.88% consideran en nivel medio a la estrategia

planes de carrera.

Los colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. priorizan los
incentivos no monetarios asociados a recreativos, reconocimientos y
supletorios, puesto que, a través de las encuestas realizadas se obtuvo que un
55.55% lo consideran en nivel medio a los incentivos no monetarios, mientras
gue un 50% de los encuestados consideran en nivel medio a los incentivos

monetarios asociados a comisiones, bonos y méritos

El programa de incentivos laborales esta disefiado en base a estrategias de
reconocimientos monetarios y no monetarios, las cuales, estan dirigidas hacia
los colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. con el propdésito de
ser aplicadas adecuadamente y de esta forma lograr retener a los trabajadores

por un prolongado tiempo dentro de la organizacion.

La propuesta del programa de incentivos laborales para retener al personal de
la empresa Imola automotriz S.A.C., ha sido validada por 3 expertos
especializados en administracion, al cual, le otorgan una validez de

fundamentacion y viabilidad.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Al administrador de la empresa Imola Automotriz S.A.C. se le recomienda trabajar dicho
programa de incentivos laborales asociados a econémicos y no econémicos, puesto que
seria muy favorable para la empresa al lograr retener a los colaboradores idoneos,
evitando asi que estos logren irse a la competencia, asimismo causando en ellos

satisfaccion y motivacion mediante los reconocimientos brindados.

El administrador debe definir claramente las metas a alcanzar en las actividades
planteadas a realizar, con el fin de que los colaboradores tengan en claro lo que deben
lograr para ser acreedores de dichos reconocimientos econémicos y no econémicos
propuestos, lo cual permitird beneficiar tanto a los colaboradores como a la empresa en

sentido de satisfaccion y crecimiento organizacional.
A los trabajadores, asumir el compromiso con las actividades planteadas en el programa

de incentivos, estando dispuestos a tener un autocontrol sobre su desempefio y esfuerzo

gue dedican al llevar a cabo cada una de las actividades de la organizacion.
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ANEXOS
VIll.  PROPUESTA

“DISENO DE UN PROGRAMA DE INCENTIVOS LABORALES PARA RETENER
AL PERSONAL DE LA EMPRESA IMOLA AUTOMOTRIZ S.A.C.”

l. Presentacion

Los incentivos laborales son estimulos que motivan e impulsan a los
trabajadores al llevar a cabo una determinada labor, puesto que, seran
recompensados por dicha accion, generando en ellos, bienestar y felicidad como
también un sentido de pertenencia en la empresa, en la cual, se sentiran motivados
en no solo realizar su trabajo sino también en permanecer mas tiempo en la
organizacion.

Es por ello, la elaboracion de estrategias a través de este programa de
incentivos laborales, el cual, busca recompensar a los trabajadores de la empresa
por su desempefio laboral, con el fin de mantener a los talentos potenciales del
mercado e incentivarlos a permanecer por un determinado tiempo en la empresa.
Por ende, cada colaborador segun su nivel de desempefio laboral sera acreedor de
un reconocimiento tanto econémicamente como no economicamente.

Dado lo anterior, el presente programa de incentivos laborales se disefio de
acuerdo a las politicas organizacionales, teniendo en cuenta aspectos como el
salario y el cargo, con un esquema donde se plantea: estrategias, objetivos,

actividades, recursos, materiales, responsables, tiempo de ejecucion y duracion.

Il. Generalidades de la empresa
2.1 Breve resefia historica

La empresa Imola Automotriz S.A.C. fue creada el 26 de abril del 2017,
teniendo como fundador a Bricefio Vallejos Augusto Enrique y como socio a David
Nufiez Salinas, quienes tuvieron la idea de realizar un taller automotriz con el fin de
reparar las distintas marcas de autos, las cuales son: Toyota, Nissan, Renault, los
Chevrolet, Peugeot, entre otros, realizdndoles mantenimiento preventivo y
correctivo, asimismo, contando con la realizacién de carroceria, planchado, pintura

y pulido, ademas, de contar con un area para el lavado de autos, actualmente esta
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organizacion estd conformada por 18 colaboradores y esta ubicada en la Av.

Francisco cuneo Salazar 747, Urb. Patazca — Chiclayo.

2.2 Descripcién

La empresa Imola Automotriz S.A.C. es un taller que brinda servicios de
mantenimiento preventivo y correctivo. Dichos servicios son realizados por uno o
mas mecanicos especializados, ademas de contar con un grupo de personas para
realizar los trabajos de carroceria, planchado, pintura y pulido, los cuales, se
enfocan en cuidar cada pequefio detalle en los distintos procesos con el fin de lograr
un servicio de calidad que satisfaga al cliente. Actualmente, la organizacion
mantiene una relacion con flotas de reconocidas empresas a nivel nacional que

confian en nuestros servicios, asi como también clientes particulares.
2.3 Mision

Somos una empresa multimarca que garantiza la seguridad de nuestros
clientes al reparar sus vehiculos, mediante el mantenimiento preventivo y correctivo
gue le brindamos, haciendo sentir a nuestro cliente seguridad y tranquilidad al

momento de conducir.
2.4 Vision

En los proximos 2 afos, ser una empresa lider de servicio automotriz
encaminados a lograr la fidelizacion de nuestros clientes, convirtiéendonos en la
mejor opcion del mercado, siendo reconocidos por la calidad de servicio que

brindamos, la honestidad y puntualidad de entrega de cada automovil.
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2.5 Organigrama
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ll. Justificacion

El programa de incentivos laborales esta dirigido hacia los colaboradores de
la empresa Imola Automotriz S.A.C. el cual, esta enfocado en retener, a los mismos;
a través de los incentivos monetarios y no monetarios de tal forma que se desarrolle
el reconocimiento por el desempefio, un mejor rendimiento en las laborales,
satisfaccion de las necesidades basicas, gratitud y sentido de pertenencia con la
organizacion.

Asimismo, se busca crear ambientes adecuados de trabajo, una fuerte
relacion entre colaboradores y jefe, a su vez contar con trabajadores altamente,
motivados, competitivos y comprometidos, los cuales, contribuyan al logro de
objetivos de la organizacién, beneficiando a la organizacibn como a los
colaboradores.

Con este proposito, se disefia el programa de incentivos laborales el cual
sirva de apoyo para los administrativos de la organizacion con el fin de retener y

fidelizar al personal.
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IV. Objetivos
4.1 Objetivo general

e Retener alos colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. a travésdel
programa de incentivos laborales.

4.2 Objetivos especificos

e Diseflar un programa de incentivos econdmicos y no econdmicos para los
trabajadores de la empresa Imola Automotriz S.A.C.

e Satisfacer las necesidades de los trabajadores de la empresa ImolaAutomotriz
S.A.C. através del programa de incentivos.

e Fortalecer el conocimiento de los colaboradores, a través de las
capacitaciones programadas.

e Interesar alos administrativos de la importancia de implementar un programa de
incentivos laborales para retener a sus colaboradores.

V. Meta

e Retener alos colaboradores en un 50% durante el afio 2022.

e Satisfacer las necesidades de los colaboradores en un 30% trimestral.

e Fortalecer el conocimiento de los colaboradores en un 50% trimestral.

e Aumentar el rendimiento de los colaboradores en la reparacion de autos enun
25% con respecto al afio anterior.

e Aumentar el compromiso de los colaboradores en un 80% durante el afio
2022.
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VI. Acciones a desarrollar

Tabla 11

Plan de Accién de la Propuesta

Estrategia

Objetivo

Actividad

Recursos y

Materiales

Responsable

Estrategia 1:
Brindar comisiones por
reparar un porcentaje

de vehiculos.

Motivar a los colaboradores
a incrementar el niUmero de

reparacion de vehiculos.

Establecer la cantidad de vehiculos reparados
con el respectivo porcentaje de comision a brindar
en base al sueldo.

Llevar un control de los vehiculos que repara
cada técnico.

Elaborar un cuadro de méritos para colocar a los
colaboradores acreedores de la comision por
mes.

La comisién, para cada técnico sera entregado

cada mes juntamente con su sueldo.

Programa
Excel.
Laptop.
Recurso
humano.

Administrador
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Estrategia 2:
Otorgar  bono por

desempeinio.

Mejorar el rendimiento de

loscolaboradores.

Cada 4 meses calcular la cantidad de autos
reparados por los colaboradores.
Brindar al colaborador el bono de 10% en base
asu sueldo y desempefio.
El bono sera entregado los meses de:

v Abril

Laptop
Programa
Excel.

Recurso
humano.

Administrador y
Asistente

administrativo

53




v' Agosto
v" Diciembre

Estrategia 3:
Ofrecer espacios

recreativos.

Mejorar el compromiso de
los colaboradores hacia la

organizacion

Realizar juegos de mesa como Ludo y
ajedrez.

Fiestas tematicas en las celebraciones del:

» Dia del trabajador.
» Navidad.

Llevar a cabo un encuentro deportivo.

4 mesas.

18 sillas.

2 juegos de
ajedrez y de
ludo.
Refrigerio.
Invitaciones
electronicas
para el
personal.
Materiales

de

decoracion.

Administrador
y Asistente

administrativo
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Cancha
deportiva
(alquilar)
Copa
Equipo para
la masica

Estrategia 4:
Diplomas

reconocimiento

de

Motivar a los trabajadores a
ser responsables y eficientes

en las tareas laborales.

e Entregar diplomas a los trabajadores en base
a su puntualidad.

e El asistente administrativo llevara un control

Impresion de
diplomas.

Fichas de

Asistente

administrativo

y

de la hora de ingreso de cada trabajador. asistencia Administrador
Estrategia 5: Velar por el bienestar de los Establecer un estacionamiento de vehiculos para Pintura Administrador
Crear espacios | colaboradores. el personal. Conos y Asistente
adecuados Especificar un espacio para compartir refrigerio. Cinta administrativo
reflectora
4 mesas
18 sillas

55




Estrategia 6:

Curso de
especializacion en
mantenimiento

preventivo y correctivo.

Desarrollar el conocimiento
de los colaboradores en la

empresa.

Establecer los temas a brindar en la capacitacion.
Buscar ponentes dispuestos a brindar el tema.
Establecer los dias y horas de la capacitacion.

Entrega de invitacibn mediante  correo
electrénico.

Plataforma
zoom.

Power point.
Laptop.
Recuso
humano

(ponente).

Administrador
y asistente

administrativo.

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia 1:

Programa de comisiones

PROGRAMA DE COMISIONES PARA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA IMOLA AUTOMOTRIZ 5.A.C.

COMISIONES - MENSUAL

PUESTO NUMERD DE AUTOS % comISION | SUED9 | TOTAL [.}E TOTALDE
BASE COMISION | SUELDO BASE
40 5% 1300 65 1365
35 4% 1300 52 1352
3 30 3% 1300 39 1339

Figura 7. Programa de comisiones
Nota. Elaboracion propia

Cuadro de méritos

COLABORADORES DEL MES
ACREEDORES DE UNA COMISION

Figura 8. Cuadro de méritos
Nota. Elaboracion propia
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Estrategia 2:

Programa de bonos
PROGRAMA DE BONO PARA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA IMOLA AUTOMOTRIZ S.A.C.

BONO - CUATRIMESTRAL

DATQS DELOS NUMERO DE AUTOS % BONO SUELDO | TOTALDE TOTALDE
COLABORADORES REPARADQS BASE BONO | SUELDO BASE

Colaborador 1 50 10% 1300 130 1430

Colaborador 2 45

Calaborador 3 35

Figura 9. Programa de bono
Nota. Elaboracion propia

Estrategia 3:

Juegos de mesa

JUEGOS DE MESA ENTRE COMPANEROS DE
LA EMPRESA IMOLA AUTOMOTRIZ S.A.C.

LUDO Y AJEDREZ

Figura 10. Juegos de mesa
Nota. Elaboracion propia
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Invitaciones para las fiestas tematicas

INVITACION

Se hace cordial invitaciéon a
todos los trabajadores de la
empresa IMOLA AUTOMOTRIS
SAC, para que asistan al
almuerzo por el "DIA DEL
TRABAJADOR" que se llevard

a cabo:

DIA: 1 de mayo

HORA: 1.00 PM

LUGAR: Av. Francisco cuneo
Salazar 747, Urb. Patazca -
Chiclayo.

(Felices
Fiestas!

Este 23 de diciembre te
esperamos para celebrar
juntos esta nochebuena a las

4:30 PM.
. ’/M? Av. Francisco cuneo Salazar
/ . (5 747, Urb. Patazca - Chiclayo.
a7 (A

Figura 11. Invitaciones para las fiestas tematicas
Nota. Elaboracion propia
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Invitacion para actividad deportiva

Figura 12. Invitacién para actividad deportiva
Nota. Elaboracion propia

Estrategia 4:

Diploma de reconocimiento

( IMOLA AUTOMOTRIZ S.A.C ) ﬁ

. MO
Diploma a la
asistencia perfecta

L/
Esta mencion se concede a

“La puntualidad es
una virtud como
cualquier otra, y ne-
En imi a su idad y iso con la institucié cesita tanto del ha-
a lo largo del corriente afio bito como cualquier

otra”

de_____ del20____

Figura 13. Diploma de reconocimiento
Nota. Elaboracién propia
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Estrategia 5:

Estacionamiento de vehiculos para colaboradores

ZONA
DE
DESECHOS

4

I =

‘ COMPRENSORA

SALA

RECEPCIQN DE VEHICULOS

O DE

SO1SINd3Y

ESTACIONAMIENT

UL

BANO
DE
CLIENTE

SALA CLIENTES
OFICINAS

BANO/VESTI
DOR DE
TECNICOS

L E ] 3

orvavyl
YNOZ

b

AYIVE
NO

Figura 14. Estacionamiento de vehiculos para colaboradores
Nota. Elaboracion propia

Comedor para colaboradores

IMOLA AUTOMOTRIZ S.A.C

COMEDOR
PARA

COLABORADORES

u f s
M I Alll"

fm.,. =
r‘ t, ‘luu—\l\ |'

Figura 15. Comedor para colaboradores
Nota. Elaboracion propi
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Estrategia 6:

Curso de especializacion 1

La empresa Imola Automotriz S.A.C. se complace en invitar al:

CURSO DE e
ESPECIALZIACION EN 3:
MANTENIMIENTO @
PREVENTIVO

DIRIGIDO A :
Los colaboradores (técnicos) de la empresa.
TEMAS:

andlisis de mantenimiento preventivo.
Conocimiento de los aceites a utilizar en un vehiculo.

HORARIO:

24y 26 de Enero de 10:30 am a 12:00 pm
16y 17 de Marzo de 4:30 pm a 6:00 pm
06y 07 de Mayo de 10:30 am a 12:00 pm

Figura 16. Curso de especializacion 1
Nota. Elaboracion propia

Curso de especializacion 2

La empresa Imola Automotriz S.A.C. se complace en invitar al:

CURSO DE )
~ ™ Y -
ESPECIALZIACIONEN & 4

MANTENIMIENTO '\*: s
CORRECTIVO £

DIRIGIDO A :

Los colaboradores (técnicos) de la empresa.
TEMAS:

¢;Como diagnosticar problemas en un mantenimiento correctivo?
Conocimiento sobre las calidades de los neumaticos.

HORARIO:

14y 15 de Febrero de 10:30 am a 12:00 pm
06 y 07 de de Abril de 4:30 pm a 6:00 pm
24 y 25 de Junio de 10:30 am a 12:00 pm

Figura 17. Curso de especializaciéon 2
Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 12

Financiamiento del Plan de Accién de la Propuesta

Materiales
. . : Unidad de
N Descripcion Cantidad medida Costo (S/)
1  Comisiones 11 Meses 1716
2 Bonos 3 Meses 390
1 Mesas 4 Unidades 280
2 Sillas 18 Unidades 486
3 Juegos de ajedrez 2 Unidades 60
4 Juegos de ludo 2 Unidades 60
Materiales de decoracion (globos,
5 : : - 80
cintas, espuma sprit,)
6 Refrigerio 144 180
7  Cancha deportiva (alquiler) 2 Horas 40
8 Copa (premio) 1 Unidad 30
9 Equipos de sonido 1 Unidad 400
10 Impresion de diplomas 3 Unidades 30
11 Fichas de asistencia 3 Unidades 36
12 Pintura 2 Unidades 64
13 Conos 4 Unidades 64
14 Cinta guia de color 6 Metros 14
15 Ponente 1 600
Total (S/) 4530
Nota: Elaboracion propia
IX. Cronograma
Tabla 13
Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta
Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: 01/02/2022 Empresa Administradory S/.1716
Brindar comisiones por Imola Asistente
reparar un porcentaje de Automotri administrativo
vehiculos. zS.A.C.
Estrategia 2: 03/01/2022 Empresa Administradory S/ 390
Otorgar bono por Imola Asistente
desemperio. Automotri administrativo
z S.A.C.
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Estrategia 3: 01/05/2022 Empresa Administradory S/ 1616
Ofrecer espacios Imola Asistente
recreativos. Automotri administrativo

z S.AC.
Estrategia 4: 30/04/2022 Empresa Administradory S/ 66
Diplomas de Imola Asistente
reconocimiento. Automotri administrativo.

z S.A.C.
Estrategia 5: 01/03/2022 Empresa Administradory S/. 142
Crear espacios Imola Asistente
adecuados. Automotri administrativo.

z S.AC.
Estrategia 6: 24/01/2022 Empresa Administrador y S/. 600
Curso de Imola Asistente
especializacion en Automotri administrativo.
mantenimiento z S.A.C.

preventivo y correctivo.

Nota: Elaboracion propia
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ANEXO
Anexo 01. Instrumento de control del programa de incentivos laborales
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como fin evaluar que tan satisfactorio es para los
colaboradores de la empresa Imola Automotriz S.A.C. el programa de incentivos
laborales presentado. Es importante su cooperacién y que se responda con
sinceridad, marcando con (X) la respuesta que consideres conveniente, Donde: MI
es Muy Insatisfecho; | es Insatisfecho; N es Neutral; S es Satisfecho; y MS es Muy

Satisfecho.
ITEM PREGUNTA VALORACION
Ml I N S MS
1 Considera adecuada las comisiones
que le brinda la empresa.
2 Considera que los bonos que le brinda
la empresa le motivan a desempefiarse
mejor.
3 considera adecuada las actividades de
recreacion que le brinda la empresa en
meérito al esfuerzo que realiza.
4 se siente  satisfecho con el
reconocimiento que le otorga la
empresa en merito a su puntualidad.
5 Considera que los espacios
establecidos que le ofrece la empresa
son adecuados para su bienestar.
6 Los temas a tratar en las capacitaciones
lograron cumplir sus expectativas y
permitieron ampliar su conocimiento.

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 02:

Tabla 14

Matriz de consistencia

TITULO

personal en la

FORMULA | OBJETIV | OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMEN | INDICADORES | POBLACI | TIPO DE
CION DEL 0 ESPECIFICO SIONES ONY INVESTIG
PROBLEM | GENERAL MUESTRA | ACION
A
< Proponer |- Identificar | HO: Si no se Comisiones
< o N : ;
< = 3 un estrategias propone el Incentiv

< & ® © ‘s Bonos

& s E programa | de retencion | programa de 0s

o, & g5 de de personal | incentivos monetar Meritos

i E | 2 ff, incentivos | en la | laborales ios P:18

§ < Q|2 ‘_é laborales | empresa entonces no se Recreativos | colaborado

o ; 0<§ § = para Imola retendra al res de la

g g N | S g retener al | automotriz personal en la Reconocimiento | empresa

B % ,0_5 k] g- % personal | S AC. empresa Imola Incentiv s Imola

(o) g g9y de la - Analizar los | Automotriz Incentivos 0s no Automotriz

EPS|E2 i SAC laboral i SAC

ExO|5eqy empresa | tipos de | SAC. aborales monetar Supletorios AC.

Sa=|8 = Imola | incentivos ] ios

S ; 3 5 automotriz | laborales Ha: Si se

wE0o g B S.AC. dados al | propone el

Q8= c = personal dela | Programa  de Capacitacion

! g g 2 empresa incentivos

=D g8 Imola laborales Conoci Descriptiva

S o >4 : entonces si se

o2 25 automotriz : miento | Retroalimentaci =

o« > @ SA.C. retendra al %o Propositiva




- Disefiar un
programa de
incentivos
laborales
para retener
al personal
de la
empresa
Imola
automotriz
SALC

- Validar la
propuesta del
programa de
incentivos
laborales
para retener
al personal
de la
empresa
Imola
automaotriz
SAC.

empresa
Automotriz
SALC.

Imola

Retencion de
personal

Flexibilidad
horaria
Celebraciones
Calidad
de vida
Ambiente
agradable
Ascenso
Planes
de
carrera
Crecimiento

MC: La
muestra
esta
representa
da por la
misma
cantidad
dela
poblacion,
es decir
por los 18
colaborado
res.




Anexo 03:

Tabla 15

Matriz de operacionalizacion de variables

impulsan y mejoran
el comportamiento
de los individuos
para llevar a cabo
una determinada

accion (p.117).

la escala de Likert v el
programa SP5S5.

supletorios

VARIABLE DEFIMICION DEFIMNICIOMN DIMEMSIONES INDICADORES ESCALA
COMCEPTUAL OPERACIONAL
Caldas, Gregoric y | La wariable incentivos comisiones
Hidalgo (2019) | laborales es una variable
" ] Incentivos bonos
menciona que los | de escala ordinal, el cual monetarnos
incentivos se | posee un  instrumento meritos
pueden definir | compuesto por 16 items,
como un ingreso | el mismo que posee 2 _
recreativos
adicional que | dimensiones: incentivos Ordinal-
Incentivos perciben los | monetarios e incentivos
laborales . . 1. Munca
colaboradores al | no monetarios. Dicha reconocimientos 3 Casi nunca
salario, elementos | variable sera medida su Incentivos no 3. Awveces
que activan, | confiabilidad a través de monetarios g g.aﬁ' siempre
. Siempre




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Gonzalez (2014) | La variable Capacitacion
sefiala que la | retencion de | Conocimiento
- personal en la Retroalimentacion
retencion de empresa  Imola
empleados se refiere | automotriz S.A.C. Flexibilidad horaria
a “acciones | ¢ medira
dministrati mediante tres _ Ordinal:
a' mims ativas . dimensiones: Calidad de vida Celebraciones
disefiadas para evitar | conocimiento, 1. Nunca
Retencion de que personas o | calidad de vida y Ambiente % gasi nunca
| flexibilidad - FAVeces
— grups e st h?r(zlar;e: 2on el fin S g giaeisirzmpre
clave dentro de la| 4o medir su - p——— - P
organizacion se | confiabilidad a
vayan” (p. 8). través de una| pjlanes de carrera [ Crecimiento

encuesta a los
colaboradores en
funcion a las
dimensiones e
indicadores.




Anexo 04. Base de datos de las variables Incentivos laborales para laretencion del personal

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ventana Ayyda

Ea.f%@@q Hifl H ﬁ@ ad @

|Visible: 43 de 43 variables

|_.£!P1 |_ar2 | gP3 LILJLH_LJL_JPS aee | geo | geit | g,z | e | deu | deis | 4
1 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 5 2
[ ] 5 5 3 4 5 4 3 3 3 4 3 3 3 5 3
3 4 4 3 4 4 5 4 3 3 4 3 4 2 5 2
4 5 5 3 3 5 5| 3 3 3 4 3 3 2 4 3
5 4 4 2 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 2
3 5 5 3 4 5 5 4 2 3 4 3 3 3 5 3
7 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 2 5 2
8 5 5 2 3 4 5 4 3 2 4 3 3 2 4 3
9 5 5 3 4 5 5 3 2 3 3 3 3 2 5 3
10 4 4 2 3 5 4 4 3 2 3 3 4 2 5 2
1 5 5 3 4 5 3 3 2 3 4 3 3 3 5 3
12 4 4 3 4 5 4 3 3 3 5 3 3 3 4 3
13 5 5 3 4 5 5 4 3 3 5 4 4 3 4 3
" 5 5 2 3 5 4 3 3 3 4 3 3 2 5 3
= 4 4 2 3 4 3 4 3 2 4 3 3 2 4 2
16 5 5 2 3 5 4 3 3 2 3 3 4 3 5 3
17 4 4 2 3 4 3 4 2 3 3 3 3 2 5 3
18 5 5 3 4 5 4 4 3 2 4 3 4 3 5 3

I~}

’_

[1BM SPSS Statistics Processor estd listo |Unicodeon | [ | \

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEe e BLIAE H md D (@

| Nombre " Tipo H Anchura H D \rnalas” Etiqueta H Valores H Perdidos H Columnas H id H Medida H Rol

1 P1 Numérico 8 0 Con el fin de re... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

2 P2 Numérico 8 0 Esta de acuerd... {1, NUNCA)... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

3 P3 Numérico 8 0 Recibe comisio... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

4 P4 Numérico 8 0 La empresale ... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

5 Pa Numérico 8 0 Cree que los bo... {1, NUNCA)... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

6 P& Numérico 8 0 La empresale ... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

i P7 Numérico 8 0 La empresa rea... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

8 P8 Numérico 8 0 La empresale ... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

9 P9 Numérico 8 0 La organizacion... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

10 P10 Numérico 8 0 La empresa les... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

1 P11 Numérico 8 0 Los jefes de ar... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

12 P12 Numérico 8 0 La empresa bri... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

13 P13 Numérico 8 0 La empresa rea... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

14 P14 Numérico 8 0 La organizacion... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

15 P15 Numérico 8 0 Se brinda movili... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

16 P16 Numérico 8 0 La empresa tie... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

17 P17 Numérico 8 0 La empresa bri... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

18 P18 Numérico 8 0 La empresa se ... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

19 P19 Numérico 8 0 Las capacitacio... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

20 P20 Numérico 8 0 Existe unaretr... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

21 P21 Numérico 8 0 Se da el feedba... {1, NUNCA)... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

22 P22 Numérico 8 0 La organizacion... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

23 P23 Numérico 8 0 La empresa cu... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada

24 P24 Numérico 8 0 La empresa rea... {1, NUNCA}... Ninguno 8 {l Ordinal “ Entrada | |
~

ar &t P L L4 numicar P EN=— 5T

H Vista de variables

[ [IEM SPSS Statistics Processor esté listo | | [Unicode:on |




Anexo 05. Escala de confiabilidad

Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable incentivos laborales

Alfa de Cronbach N.2

0,768 16

Fuente: SPSS

Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable retencién de personal

Alfa de Cronbach N.2

0,848 17

Fuente: SPSS



Anexo 06. Instrumento de recoleccién de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO
OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como fin recoger informacién para
elaborar un programa de incentivos laborales para la retencién del personal en
la empresa Imola Automotriz S.A.C.
l. DATOS GENERALES

Edad: Sexo:M () F ()
1. CUESTIONARIO PARA INCENTIVOS LABORALES

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario, consta de 16 preguntas la cual es
empleada con fines académicos. Esta encuesta es anénima. Es importante su
cooperacién y que se responda con sinceridad, marca con (X) la respuesta que
consideres conveniente. Dénde: N es Nunca; CN es Casi Nunca; A es A veces;
CS es Casi Siempre; y S es Siempre.

ITEM PREGUNTA VALORACION
N|CN| A [CS|S

VARIABLE: INCENTIVOS LABORALES
INCENTIVOS MONETARIOS

1 Con el fin de recibir comisiones estaria

dispuesto a esforzarse para alcanzar las metas

establecidas en su area.

2 Esta de acuerdo que las comisiones se deben

otorgar cada mes.

3 Recibe comisiones por reparar un porcentaje
de vehiculos.

4 La empresa le brinda algun bono salarial por su
desempeno.

5 Cree que los bonos salariales le permiten
comprometerse mas con la organizacién.

6 La empresa le brinda los incentivos adecuados
que le motiven a lograr el objetivo de reparacion
de autos.

7 La empresa realiza un aumento de sueldo

como merito a reparar mas automoviles.

INCENTIVOS NO MONETARIOS
8 La empresa le brinda vacaciones pagadas por
su desempeno.




9 La organizacion le permite elegir el lugar donde
desea pasar sus vacaciones.

10 La empresa les permite sugerir propuestas
para realizar distintas recreaciones ya sean
deportivas o no.

iy Los jefes de area brindan diplomas a sus
colaboradores

12 La empresa brinda reconocimientos de acuerdo
al tiempo que llevan laborando dentro de esta.

13 La empresa realiza reconocimientos a través

de sus redes sociales (Facebook y pagina web
organizacional).

14 La organizacion le brinda un estacionamiento
adecuado y seguro mientras realiza sus
labores.

15 Se brinda movilidad particular al colaborador
para asistir a la organizaciéon

16 La empresa tiene consideraciéon o tolerancia a

los trabajadores que se capacitan.

11 CUESTIONARIO PARA RETENCION DE PERSONAL

INSTRUCCIONES: La presente encuesta, consta de 17 preguntas la cual sera
empleada con fines académicos. Esta encuesta es an6nima. Es importante su
cooperacién y que se responda con sinceridad, marca con (X) la respuesta que
consideres conveniente. Dénde: N es Nunca; CN es Casi Nunca; A es A veces;
CS es Casi Siempre; y S es Siempre.

ITEM PREGUNTA VALORACION
N|[CN| A [CS|S
VARIABLE: RETENCION DE PERSONAL
CONOCIMIENTO
1 La empresa brinda la oportunidad de
capacitarse en temas de su interés.
2 La empresa se preocupa por brindar cursos
de capacitacion.
3 Las capacitaciones son importantes para
usted.
4 Existe una retroalimentacion por parte de
los jefes hacia los colaboradores.
5 Se da el feedback entre compareros de
areas.
CALIDAD DE VIDA




6 La organizacion le brinda permisos
especiales en horarios de trabajo.

7 La empresa cuenta con wun horario
adecuado para la realizacion de
mantenimiento de los autos

8 La empresa realiza celebraciones por dias
festivos (Dia del trabajador, fiestas patrias,
etc.)

9 Se realizan compartir por cumpleafios de
los colaboradores.

10 La empresa cuenta con espacios laborales
adecuados.

11 La empresa cuenta constantemente con las
areas limpias.

12 Se cuenta con un ambiente amigable en la
empresa.

PLANES DE CARRERA

13 La empresa brinda a sus colaboradores la
oportunidad de ascender.

14 La empresa deberia ascender a los
colaboradores que tiene mayor tiempo
laborando.

15 Consideras tu area de trabajo como una
oportunidad para ganar mayor
conocimiento.

16 La empresa le permite  crecer
profesionalmente en la labor que realiza
diariamente.

17 Ve un futuro prometedor para mi dentro de

la empresa.




Anexo 07. Validacién de instrumentos

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO — INCENTIVOS LABORALES)

DATOS GENERALES:

Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Programa de incentivos laborales para la retencion del personal en la empresa Imola

Automotriz S.A.C.

Investigador (a) (es):

Laines Oblitas, Eder Joel (0000-0002-0424-5780)

Patazca Leytdn, Adriana Pricila (0000-0002-8854-308X)

Experto: Mg. YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — DOCENTE

Direccion: CHICLAYO
e-mail: mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

Teléfono: 913068611

Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢El instrumento responde al titulo del 93
proyecto de investigacion?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos de 93
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 94
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El  instrumento responde a la 92
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢Laestructura que presenta el instrumento 93
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estdn redactados en forma clara 94
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item y el 92
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 90

09 | ¢El ndmero de items del instrumento es el 91
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la 94
informacion que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:




(CUESTIONARIO — RETENCION DE PERSONAL)

Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éEl instrumento responde al titulo del 95
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 94
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 94
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a |a 94
operacionalizacién de las variables?

05 | éLaestructura que presenta el instrumento 92
es de forma claray precisa?

06 | ¢iLos items estan redactados en forma clara 95
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item y el 92
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 90

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 92
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 93
informacion que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:
i‘.’
MG. YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ

DNI N2 17632352
Fecha: 18/10/2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO — INCENTIVOS LABORALES)
DATOS GENERALES:

Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Programa de incentivos laborales para la retencion del personal en la empresa Imola
Automotriz S.A.C.

Investigador (a) (es):

- Laines Oblitas, Eder Joel (0000-0002-0424-5780)

- Patazca Leyton, Adriana Pricila (0000-0002-8854-308X)
Experto: Dr. (Mg): PEDRO MANUEL SILVA LEON

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: DOCENTE TIEMPO PARCIAL UCV sede CHEPEN -Escuela de
contabilidad.

T el PO
e-mail: psilval@ucvvirtual.edu.pe Teléfono: 931575409
Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢El instrumento responde al titulo del 94
proyecto de investigacion?

02 | ¢El instrumento responde a los objetivos 94
de investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 95
cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?

04 |[¢El instrumento responde a la 93
operacionalizacion de las variables?

05 | ¢Laestructura que presenta el instrumento 94
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 95
y precisa?

07 | (Existe coherencia entre el item y el 92
indicador?

08 | (Existe coherencia entre variables e items? 90

09 [ ¢(El nimero de items del instrumento es el 90
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la 95
informacion que se propone?

Opinidn de Aplicabilidad:




(CUESTIONARIO — RETENCION DE PERSONAL)

Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢El instrumento responde al titulo del 95
proyecto de investigacion?

02 | ¢El instrumento responde a los objetivos 95
de investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 95
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢éEl  instrumento  responde a la 95
operacionalizacion de las variables?

05 | éLaestructura que presenta el instrumento 94
es de forma clara y precisa?

06 | éLos items estdn redactados en forma clara 95
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item y el 94
indicador?

08 | éExiste coherencia entre variables e items? 90

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 95
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la 95
informacién que se propone?

Opinidén de Aplicabilidad:
Considero aplicables las variables de estudio

K
X

U

Nombrey firma»d"él‘Eﬁperio Validador

Fecha: ...19../10.../...2021.



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO — INCENTIVOS LABORALES)
DATOS GENERALES:

Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Programa de incentivos laborales para la retencion del personal en la empresa Imola
Automotriz S.A.C.

Investigador (a) (es):
- Laines Oblitas, Eder Joel (0000-0002-0424-5780)

- Patazca Leytdn, Adriana Pricila (0000-0002-8854-308X)

Experto: Dr. (Mg) ..ccovvvrecnn. M. Eany, Dilan Verde LUJAT suomsmsssmisimsmisimaisis s s oo
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: ........c..... Docente de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo ...
ol ol [0 R N
e-mail: ..., viujanfd@ucvvirtual.edu.pe........cocuervvrrrreserinne. TElETON0! suuusmannigamsmsnimg
N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100
01 | ¢El instrumento responde al titulo del 93
proyecto de investigacion?
02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos de 94
investigacion?
03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 94
cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?
04 | ¢El  instrumento responde a la 95
operacionalizacion de las variables?
05 | éla estructura que presenta el instrumento 94
es de forma claray precisa?
06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 94
y precisa?
07 | éExiste coherencia entre el item y el 95
indicador?
08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 91
09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 90
adecuado?
10 |¢lLos items del instrumento recogen la 95
informacion que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:



(CUESTIONARIO — RETENCION DE PERSONAL)

Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢El instrumento responde al titulo del 94
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 95
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 95
cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?

04 | ¢éEl  instrumento responde a la 95
operacionalizacion de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el instrumento 95
es de forma claray precisa?

06 | ¢éLos ftems estdn redactados en forma clara 94
y precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el item vy el 95
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 90

09 | ¢El ndmero de items del instrumento es el 95
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 95
informacion que se propone?

Opinidn de Aplicabilidad:
p

.............

Fecha:...19../..10/...2021.



Anexo 08. Validaciones de propuesta

VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado MBA. YOSIP MEJIA DIAZ

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada

“Programa de incentivos laborales para la retencién del personal en la empresa

Imola Automotriz S.A.C.”

Realizado por:

Laines Oblitas, Eder Joel (ORCID 0000-0002-0424-5780)

Patazca Leytén, Adriana Pricila (ORCID 0000-0002-8854-308X)

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuado.

A : Adecuado
PA  :Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
L. Redaccion
1.1 | Laredaccion empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
1. Estructura de la Propuesta
21 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.
22 | Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.
2.3 | Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.
24 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.
25 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X
problematica planteada.




1] Fundamentacion tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revisiéon de X
bibliografia especializada.
3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases X
tedricas.
v Bibliografia
41 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente ala metodologia usada en la Propuesta.
\" Fundamentacion y viabilidad de Ia Propuesta
5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.
5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y X
trascendente.
5.3. | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en otras X
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister MBA YOSIP MEJIA DIAZ

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 8 afios
Cargo Actual: DOCENTE.

Fecha: 23/11/2021

Mg¥YOSIP MEJIA DIAZ
DNI N°® 17632352




VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado ...... Sr. Pedro Manuel Silva Leon.........ccccveviviiiiiiiiiiiiciiieieieeans

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Programa
de incentivos laborales para la retencion del personal en la empresa Imola

Automotriz S.A.C.”

Realizado por:

- Laines Oblitas, Eder Joel (ORCID 0000-0002-0424-5780)
- Patazca Leytén, Adriana Pricila (ORCID 0000-0002-8854-308X)

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.
Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.

A : Adecuado

PA  : Poco adecuado

NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA |[BA (A |PA |NA
L Redaccion

1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X

debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

IL. Estructura de la Propuesta

2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los | X
adecuados.

22 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.

23 | Las actividades propuestas son de interés para los | X
trabajadores y usuarios del area.

24 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los | X
objetivos propuestos.

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X
problematica planteada.




11l Fundamentacion teodrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de X
bibliografia especializada.
3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases X
tedricas.
\Y] Bibliografia
41 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
\' Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta
5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.
5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y X
trascendente.
5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras X
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion

sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Considero viable la aplicacion de la investigacién

Validado por el Magister ...Pedro Manuel Silva Ledn...................
Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: ...4...aflos

Cargo Actual: ...Docente Escuela de Contabilidad UCV Sede

~ | Fecha: ...23/11/2021

DNI N°




VALIDACION DE PROPUESTA
L) o o NS et RSN e S o e RN s

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para gue emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada

“Programa de incentivos laborales para la retencién del personal en la empresa

imola Automotriz S.A.C.”

Realizado por:

- Laines Oblitas, Eder Joel (ORCID 0000-0002-0424-5780)
- Patazca Leytédn, Adriana Pricila (ORCID 0000-0002-8854-308X)

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en ia materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para elio debe marcar con una {X) en la columna
que considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA  : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA |[BA |A |[PA |NA
L Redaccion
1.1 | La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada i
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. »
1. Estructura de la Propuesta :
2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los
adecuados. a
22 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan
debidamente organizadas. ¥

2.3 |Las actividades propuestas son de interés para los %

trabajadores y usuarios del area.

2.4 | Las actividades desarroliadas guardan relacién con los

objetivos propuestos. 7(

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucionde la | A

problematica planteada.




Fundamentacion teérica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revisién de 1

bibliografia especializada.

3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases X
tedricas.
v Bibliografia

4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la

correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta. X

Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacién tedrica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y

X

trascendente.

5.3. | Lapropuesta presentada es factsble de aplicarse en ofras /0

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualiquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacién:

APLicabls

Validado por el Magister MA’\} v 9(’ LOQBMO é ‘W" L" W 65 (E M—S =

Especializado: Proyectos y desarrolio de trabajos de investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria:0. ). afios
Cargo ActuaiGm‘F’GWN”é% pt| LpiGa Ty Rosiwr! e

Fecha R (WA

RC206 35

German Cdceres
g ENTE GENERAL

~J NI N°g §HY %1/6




Anexo 09. Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

""Aiio del Bicentenario del Peru: 200 anos de Independencia"
Pimentel, 8 de noviembre del 2021
CARTA N°© 1932021 UCV_-CH-EPA

Seior (a):
Nuiiez Salinas David
Imola Automotriz S.A.C

ASUNTO: Presentacion de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo y desearle
todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela Profesional de Administracion ha previsto en su plan de estudios, el desarrollo y
ejecucion de soluciones con un enfoque cientifico el cual se ejecuta a través de trabajos de
investigacion.

Por esta razon, es nuestro interés solicitarle brinde facilidades a los(as) estudiante(s) LAINES
OBLITAS EDER JOEL Y PATAZCA LEYTON ADRIANA PRICILA, desean informacion de su
representada para poder cumplir con su Desarrollo del Proyecto de Investigacién titulado
Programa de incentivos laborales para la retencion del personal en la empresa Imola
Automotriz S.A.C.

La informacion que solicitara sera eminentemente con fines académicos y nuestros estudiantes
estan advertidos que cualquier informacion que adquieran deberan guardar absoluta
confidencialidad. De ser aceptada, sirvase informarnos al correo administracion.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencién que brinde a la presente, me despido.

Atentamente,
) / w
vy
TRIZ S\
MOLA AUTONO
caeoseet®™” B
_____,...—--g;ws Mgtr. Cesar E. Pinedo Lozano
"'6'{\]‘0 N\Jﬂ‘ TRADOR Coordinador de la Escuela de Administracion

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES | www.ucv.edu.pe
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