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RESUMEN

La siguiente investigacion, se baso en dos variables: Reconocimiento Laboral
y Movimiento de personal. Ambas variables fueron tomadas para el desarrollo
en Mipyme dedicadas al sector de confeccion de muebles en el distrito de
Barranca, 2019. Asimismo, las dimensiones de estas fueron claves para hacer
la comparacion en la investigacion. Para el desarrollo, de la investigacion se
revisd antecedentes nacionales e internacionales tomados como base para
comparar con las conclusiones del estudio. Ademas, de bases tedricas para
describir todos los puntos claves de la investigacion. Luego, se planted una
hipétesis general y otras hipétesis derivadas. Se realiz6 un analisis
exploratorio y estadistica descriptiva para llegar a conclusiones con respecto
a la investigacion. En la investigacion, se resalta como los empleados
disfrutan la interaccién social entre sus compafieros y superiores, ademas del
reconocimiento laboral por parte de sus jefes, siendo factores importantes
para decidir el migrar a nuevas empresas. Por otro lado, el reconocimiento
laboral no se vera afectado por la capacidad voluntaria del empleado que es
la baja remuneracion, las condiciones laborales y las mejores opciones de
trabajo. Asimismo, la capacidad involuntaria de la empresa que es la seleccion

incorrecta del personal y el clima laboral.

Palabras claves: Reconocimiento laboral, movimiento de personal, capacidad
voluntaria del personal, capacidad involuntaria de la empresa, motivacion
intrinseca, interaccion social, reconocimiento del trabajo, empresas familiares,

capacitacion, incentivos.



ABSTRACT

The following investigation was based on two variables: Labor Recognition and
Personnel Movement. Both variables were taken for the development in
MSMEs dedicated to the furniture manufacturing sector in the district of
Barranca, 2019. Likewise, the dimensions of these were key to make the
comparison in the investigation. For the development of the research, national
and international backgrounds were reviewed, taken as a basis to compare
with the conclusions of the study. In addition, theoretical bases to describe all
the key points of the investigation. Then, a general hypothesis and other
derived hypotheses were raised. An exploratory analysis and descriptive
statistics were carried out to reach conclusions regarding the investigation. In
the research, it is highlighted how employees enjoy social interaction between
their peers and superiors, in addition to job recognition by their bosses, being
important factors in deciding to migrate to new companies. On the other hand,
labor recognition will not be affected by the employee's voluntary capacity,
which is low pay, working conditions, and the best job options. Likewise, the
involuntary capacity of the company that is the incorrect selection of personnel

and the work environment.

KEY WORD

Work recognition, movement of personnel, voluntary capacity of the employee,
involuntary capacity of the company, intrinsic motivation, social interaction,

recognition of work, family business, training, incentives.
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INTRODUCCION
Actualmente, la situacion problematica ocurre en las relaciones laborales
dentro de las micro y pequefias empresas (Mipyme) dedicadas a la confeccion
de muebles en el distrito de Barranca, Lima 2019. Los colaboradores
trabajaban durante cortos periodos y luego, migran hacia otras empresas por
mejores oportunidades laborales. Para la siguiente investigacion, se cuenta
con una fuente de informacién primaria y fue desde ahi en donde la
investigadora tuvo cierta inquietud por saber el por qué el movimiento de
personal era alto y cémo los jefes trataban a sus empleados. En estudio se
trata de demostrar la hipétesis planteada de que, en el Sector de Confeccién
de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019, el reconocimiento laborar
influye favorablemente en el movimiento de personal. Se toma como
referencia el distrito de Barranca, Lima, porque la gran mayoria son Mipyme y

empresas familiares.

Asimismo, la falta de atencién al reconocimiento econémico que se ve
reflejado en los incentivos salariales, bonos por ventas, etc. Por otro lado, el
reconocimiento no econdmico se refiere a los reconocimientos que se tiene al
personal o grupo de trabajadores por un trabajo bien hecho, muchas veces
este tipo de reconocimiento es mas importante o bien recibido por lo
colaboradores debido a que frente a todas las demas personas, su trabajo es

mejor valorado y tomado como ejemplo.

La importancia de la investigacion es analizar y resolver los problemas mas
complejos de las Mipyme tomando las variables del reconocimiento laboral y

el movimiento de personal, y como las empresas buscan un mecanismo de



reconocimiento para retener el personal calificado y los colaboradores no

busquen mejores oportunidades laborales en otras empresas del rubro.

La investigacion gira en torno a la hipétesis general descrita en el sector de

confeccion de muebles del distrito de Barranca, Lima, el reconocimiento

laboral influye favorablemente en el movimiento de personal. Planteando

como hipaétesis especificas:

a.

El reconocimiento laboral influye directamente en la capacidad
involuntaria del empleado en el sector de confeccion de muebles del
distrito de Barranca, Lima.

El reconocimiento laboral influye directamente en la capacidad
voluntaria de la empresa en el sector de confeccién de muebles del
distrito de Barranca, Lima.

La motivacion intrinseca influye directamente en el movimiento de
personal de la empresa en el sector de confeccibn de muebles del
distrito de Barranca, Lima.

La interaccion social influye directamente en el movimiento de
personal de la empresa en el sector de confeccibn de muebles del
distrito de Barranca, Lima.

El reconocimiento del trabajo realizado influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccion de muebles del

distrito de Barranca, Lima.

El objetivo general es analizar la influencia existente entre el reconocimiento

laboral y el movimiento de personal en el sector de confeccién de muebles del



distrito de Barranca, Lima 2019. Asimismo, se formularon cinco objetivos

especificos.

1. Analizar la influencia entre el reconocimiento laboral y el retiro
voluntario por parte del empleado

2. Analizar la influencia existente entre el reconocimiento laboral y el retiro
involuntario por parte de la empresa

3. Analizar la influencia existente entre la motivacion intrinseca en el
movimiento de personal

4. Analizar la influencia existente entre la interaccion social en el
movimiento de personal

5. Analizar la influencia existente entre la distincion laboral en el
movimiento de personal, todas ellas en el sector de confeccion de

muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.

Para el estudio, las limitaciones econdémicas son debido a los gastos
generados fueron asumidos por el investigador. Limitacidén social puesto que,
los duefios y colaboradores no contaban con el tiempo necesario para realizar
el cuestionario ni el compromiso. Asimismo, debido a la coyuntura que vive el
Peru y el mundo a causa de la Covid-19, las personas no pudieron interactuar
de manera adecuada con el investigador. De ese modo, se desarrollo la

investigacion en un tiempo adicional del que estaba programado.

La presente investigacion se desarrolla en 5 capitulos los cuales son: En el
primer capitulo se expone el Marco tedrico el cual consta de los antecedentes
nacionales e internacionales que posteriormente seran constatados con los

resultados obtenidos y asi poder comparar qué tan cierta es la relacion de



ambas variables en otros paises. El capitulo dos presenta el planteamiento
de la hipotesis general, la cual desprende las hipoétesis especificas. La
investigacion consta de 2 variables: La variable independiente es el
reconocimiento laboral teniendo como dimensiones la motivacion intrinseca
gue nace propiamente del individuo, la interaccidn social que es la relacion de
la persona con su alrededor y la distincion laboral que es basicamente el

reconocimiento propiamente de él o de un grupo de personas.

Por otro lado, se presenta como variable dependiente es el movimiento de
personal, acompafiado de las dimensiones del retiro voluntario por parte del
empleado, es decir, el empleado decide retirarse de la compafiia por diversos
motivos, el retiro involuntario por parte de la empresa que normalmente se
presentan como despidos por indisciplina o el despido por causas objetivas, y
las bajas inevitables que se refiere basicamente a la muerte o jubilacién del

personal.

El capitulo tres comprende la metodologia de investigacion: El tipo de
investigacion es aplicada porgue se busca como objetivo resolver problemas
cotidianos, buscando generar conocimientos nuevos. El disefio es no
experimental, ya que, la investigacion se realizara sin manipular
intencionalmente las variables y poder observar fendmenos tal y como se dan
en su contexto natural, para después analizarlos. Se utiliza el muestreo no
probabilistico pues los elementos seleccionados como muestra son elegidos
a criterio del investigador, es decir, Mipyme familiares que se encuentren
dentro del sector de confeccion de muebles. La poblacion objetiva son las
empresas familiares, parcialmente formales porque estan constituidas como

Mipyme, pero no les brindan a sus colaboradores los beneficios sociales que



les corresponde, y que pertenezcan al sector de confeccion de muebles del

distrito de Barranca.

En el capitulo cuatro se evaltan los resultados obtenidos. en donde se
demuestra la confiabilidad del estudio. Luego, la prueba de normalidad en la
cual se verifica si se rechaza o se acepta la hipotesis nula, mostrando valores
obtenidos a través del programa estadistico SPSS version 28.0, para la
prueba de normalidad en este estudio se aplica Shapiro-Wilk debido a que
nuestra muestra es menor a 50 personas. Del mismo modo, se hall6 el
coeficiente de correlacion de Spearman debido a que la distribucion de las

variables no es normal, es decir, no es paramétrica.

El capitulo cinco se procede a comparar los antecedentes nacionales e
internacionales con las hipétesis de la investigacion y las conclusiones a las
que se llegd. Se muestra el apoyo hacia algunos autores y como se refuta las

conclusiones mostradas por otros.

Posteriormente, se enumeran las conclusiones de la investigacion y las
recomendaciones que el autor brindara para que las Mipyme dedicadas a la
confeccion de muebles pueda tomar en cuenta y la importancia del
reconocimiento laboral en los colaboradores y los factores que influyen en el

movimiento de personal.

Por ultimo, se anexa el cuestionario realizado a los colaboradores de las
diferentes empresas, la matriz de consistencia y la matriz de
operacionalizacion de las variables independiente y dependiente, y las

referencias utilizadas en la investigacion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Antecedentes nacionales
En el estudio titulado “Disefio e implementacion de programada de
reconocimiento para una empresa del sector de energia” realizado por

Drago, D. (2020).

Se obtuvieron resultados positivos en la encuesta clima laboral, mostrando
un incremento positivo en el item de que la empresa reconoce de manera
especial el esfuerzo y trabajo de los colaboradores. Asi mismo, a través
de las acotaciones de los trabajadores, se pudo dar a conocer la
importancia de recibir un reconocimiento especial por su tiempo de

servicio, esfuerzo y dedicaciéon de su trabajo.

Comparado con la investigacion, es importante afiadir el reconocimiento
gue se pueda brindar por el tiempo de servicio que tiene el colaborador
en la empresa, buscando entender o saber el motivo de seguir laborando

alli durante tantos afios y no buscar otras oportunidades laborales.

En otro estudio realizado por Yana Quispe, M. (2018), titulado “Motivacién
y desempenio laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los

Registros Publicos (SUNARP) San Borja-Lima 2018”.



El desempefio laboral tiene que ver con la mayoria de los casos con
condiciones fisicas y ambientales que las empresas brindan a sus
colaboradores, si estas son buenas el desempefio laboral sera positivo.
Asimismo, se puede relacionar con el clima laboral empresarial y la
productividad de los trabajadores, en donde se puede analizar y calificar

en el nivel de desempefio de cada empleado.

Haciendo una pequefia comparacion, se puede relacionar el clima laboral
con el movimiento de personal, cuando los colabores no se sienten
cémodos en una empresa tienden a buscar nuevas opciones laborales asi

estas sean por una remuneracién menor.

Huaman, C. y Villanueva, M. (2021). “El reconocimiento laboral y el
compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing

Lima-2021”

Se lleg6 a la conclusién que existe una relacion entre el reconocimiento
laboral y el orgullo de pertenencia en la empresa de servicios de
outsourcing Lima-2021. Asi mismo, seflalan que segun la direccion que
reciban de sus jefes tomaran la decision de permanecer en la empresa y

la linea de carrera que pueda obtener en dicha empresa.

Existen ciertos factores que los colaboradores tomaran en cuenta para

permanecer en la empresa y comparandolo con nuestra investigacion,



notamos el factor de linea de carreray el trato que recibe por parte de sus

superiores para que estos decidan quedarse 0 no en la empresa.

Segun Castillén, R. (2019). “Rotacion de personal y calidad del servicio
logistico en la empresa de terciarizacion SLI SAC”.

Se concluy6 que, los reclamos del personal generalmente se dan por
mejoras en el ambiente de trabajo y herramientas que ayuden a mejorar
el desemperfio de las actividades del trabajador, buscando tener una mejor
preparacion y capacitacion. Inclusive, el personal nuevo, aprende mas
rapido y desde el primer dia de trabajo domina las técnicas que se
requieren.

En este caso, se ve que los nuevos trabajadores captan de forma mas
rapida las técnicas necesarias para el trabajo y buscan que los jefes los

capaciten para que realicen sus funciones de manera mas productiva.

Tisnado, K. y Rimarachin, M. (junio 2019). Estrategias de gestion en los
procesos de retencion del talento humano y la rotacion de personal en las

empresas en el sector textil, Lima 2019.

Conforme las empresas realicen estrategias de gestion del talento
humano, gestion en las areas de trabajo, una buena direccion en cada
area, un ambiente de trabajo adecuado, una gestion de comunicacion y
coordinacion, condiciones ambientales, gestion de capacitaciones,

mejoramiento de la empresa, sobre todo, una buena gestion estratégica



de reconocimiento y motivacion de la empresa se espera como

consecuencia la disminucion de los indices de rotacion.

Para que el movimiento de personal disminuya, se tiene que gestionar un
conjunto de actividades en las cuales el colaborador sea la base de la
empresa y buscar su bienestar, desde ahi se partira a realizar un buen
trabajo y retener a los colaboradores que verdaderamente lo merecen

porque estan comprometidos con los objetivos de la empresa.

1.1.2 Antecedentes internacionales
Segun Arce, M. (2017), en su tesis titulada “Principales factores que
generan la rotacion de personal en una tienda de autoservicios, Municipio

de Tejupilco, Estado de México”.

Se lleg6 a la conclusién que, los factores que generan la rotacion de
personal son: bajos salarios, insatisfaccion en el trabajo que se realiza,
falta de capacitacion y estimulo moral, pocas actividades recreativas,
horarios excesivos de trabajo, mala relacion jefe-empleado y la falta de

libertad para la toma de decisiones.

En términos de la investigacion, se podra incluir los factores que generan
la rotacion de personal. Ademas, la mayoria de los colaboradores busca
generar lazos de amistad mas fuertes y a largo plazo, esto puede influir a

gue decida quedarse en la empresa a seguir laborando. Inclusive, piden a



los jefes mas capacitaciones para que estos puedan estar mejor

preparados para poder cumplir sus funciones y ser mas productivos.

Blanco, A. (2020). “Liderazgo y su impacto en el clima laboral y la rotacidon
de personal en la empresa BK”. Universidad Autonoma de San Luis de
Potosi.

Se llegé a la conclusién que, los estilos de liderazgos tienen un impacto
negativo en la intencién de la rotacion de personal y un impacto positivo
en los factores del clima organizacional que la inhiben. Dando como
resultado que a mayor satisfaccién laboral, desempefio laboral e
inteligencia emocional menor seré la intencion de rotacion.

En comparativa, la satisfacciéon laboral en los colaboradores sera
importante para que ellos decidan permanecer en la empresa. Ademas,
los factores de clima organizacional jugaran un papel muy importante el
compromiso de los colaboradores sea mayor y puedan seguir aportando

en la empresa.

Ibarra, L. (2021). “Estrategias para reducir la rotacién de personal en el

contexto laboral colombiano”. Fundacién Universidad de América”.

Se concluyo que, al haber mas rotacion de personal en las organizaciones
se genera costos extras, por lo tanto, cada uno de los gerentes y
encargados administrativos necesitan la aplicacion de estrategias en

funcién a ahorrar costos innecesarios.



En definitiva, tener un alto indice de rotaciéon de personal genera el
aumento de costos y la repeticion de procesos de seleccion lo que afecta
directamente a la reputacion de la empresa. Por ello, la gerencia tendra
gue aplicar estratégicas en donde pueda retener el talento humano y
clasificar de manera efectiva a sus coladores con el fin de no recurrir a

gastos extras.

Por otro lado, en la investigacion de Moreno, J. y Lemus, J. (2017). Andlisis
de las principales causas de rotacion de personal de la empresa Oiltrans

SAS de la Ciudad de Bogota D.C.

La alta rotacién de personal es un tema alarmante para las empresas
debido al impacto que tienen en la productividad y eficiencia a la hora de
desempefiar un objeto social y se determiné como causa principal de
rotacién de personal el pago impuntual de los salarios, juntos con el no
pago de prestaciones sociales, generando insatisfaccion laboral por parte
de los colaboradores del area operativa; seguida por la actitud y trato de
los jefes o directivos, donde las relaciones laborales se ven afectadas
debido a la falta de comunicacion asertiva entre los colaboradores y

directivos.

En toda relacion laboral, existe deberes y derechos que se deben cumplir
por ambas partes. En caso de los colaboradores, ellos tienen derecho a
recibir puntualmente su remuneracion por parte de sus jefes y contar con

seguros de salud. Por ello, cuando los colaboradores no reciben esto, es



una causa justa para que decidan migrar a otras empresas donde sus

derechos sean cumplidos.

Por ultimo, en la tesis de Galindo, D. (2017). “Efecto de la rotacion de
personal en la rentabilidad de la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad
Privada”.

Se concluyd que, los costos de rotacion de personal afectan de forma
negativa la rentabilidad de la compafia.

Por ello, las empresas deben identificar, medir y gestionar el impacto
financiero causado por los costos de rotacion de personal y, a partir de
ello, podra buscar diferentes estrategias para que estas disminuyan y su

rentabilidad aumente.

1.2 Bases Teodricas

1.2.1 Reconocimiento Laboral
Definicion
Segun Baguer, A. (2005): “Existen dos enfoques del reconocimiento
laboral. La primera es reconocer al empleado por realizar bien su trabajo,
y la segunda es reconocer el trabajo que no se haya realizado bien y sin
mala fe, informando al trabajador con caracter formativo, para ensefarle
y evitar nuevos fallos en el futuro. Estas criticas constructivas deben
realizarse dentro de un ambiente relajado, para evitar malentendidos”.
Entendiendo como la capacitacion que brinda el jefe a los colaboradores

a través de personal especializado en el tema, siendo de suma



importancia el compromiso de los colaboradores en el desarrollo y evitar

futuros fallos.

Segun Forero, V. (junio, 2019): “El concepto de reconocimiento en el
trabajo abarca varios ambitos que, sumados, generan una sensacion
integral de bienestar en el empleado. Aunque cualquier avance se
considera un aporte al reconocimiento, lo ideal es que hay una

combinacion de estas practicas, ya que ninguna por si sola es suficiente”.

Mientras el empleado sienta bienestar y satisfaccion al momento de
realizar sus actividades, es mucho mas facil realizar el reconocimiento
laboral porque de alguna forma motiva a este a seguir realizando

correctamente su trabajo y nota como los jefes lo valoran.

Segun Carrillo, J. (1991): “El reconocimiento es la accién de distinguir a
una persona entre las demas como consecuencia de sus caracteristicas y
rasgos. También sirve para expresar la gratitud que se experimenta como

consecuencia de algun favor o beneficio”.

Cabe indicar que de acuerdo con la Ley 30709 Ley que prohibe la
discriminacion remunerativa entre varones y mujeres, y su reglamento
Decreto Supremo 002-2018-TR publicado en el Diario Oficial El Peruano

(2018), se detalla lo siguiente:



Titulo Il

CATEGORIZACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Articulo 6.- Justificacion de diferencias salariales

6.1 Por excepcion, los trabajadores pertenecientes a una misma
categoria pueden percibir remuneraciones diferentes, cuando dichas
diferencias se encuentren justificadas en criterios objetivos tales como
la antigiiedad, el desemperio, la negociacion colectiva, la escasez de
la oferta de mano de obra calificada para un puesto determinado, el
costo de vida, la experiencia laboral, el perfil académico o educativo, el

desemperio, el lugar de trabajo, entre otros.

6.3. Las diferencias de los ingresos totales generadas por la realizacion
de trabajo en jornada reducida, en jornadas atipicas o a tiempo parcial
no se consideran contrarias a lo previsto en la Ley o en el presente

Reglamento.

Articulo 8.- Esquemas de remuneracion variable

El empleador que opte por utilizar esquemas de remuneracion variable
debe asegurarse que las condiciones establecidas para el otorgamiento
de este tipo de remuneracion sean objetivas y se sustenten en la
necesidad de su actividad econdémica. Se debe garantizar que los
criterios elegidos para la determinacion de los esquemas de
remuneracion variable implementados no generen situaciones de

discriminacion directa o indirecta por motivo de sexo.



Lo sefialado anteriormente, rige a partir de marzo del 2018 en el Peru.
La Ley 30709 especifica que no debe haber ningun tipo de diferencia
salarial entre varones y mujeres que realicen el mismo trabajo, a
diferencia que estas se encuentren justificada por criterios objetivos.
Asi mismo, no puede existir ningun tipo de discriminacién por motivos
de raza, sexo religién, opinion, origen social, condicion econdmica,
estado civil, edad o de cualquier indole. Ademas, la remuneracion sera
la establecida segun Ley para todos los trabajadores, siendo esta
distintiva en cuando a incentivos econdmicos que obtenga un

trabajador de otro.

1.2.2 Tipos de Reconocimiento Laboral

1.2.2.1 Reconocimiento Laboral Econémico

Segun Frias, P. (2001): “Los incentivos, como deciamos, son econémicos,
de tipo periddico, segun el cumplimiento de los objetivos a cargo. Son
tanto para las areas operativas como para las administrativas. En
administracion, generalmente se premia por areas de trabajo, la gestion

comercial, cobranzas, etc., lo que fortalece el espiritu en grupo”.

Pienso que, el reconocimiento laboral econémico en grupo motiva a las
personas a relacionarse con sus comparieros, convivir con ellos, y sacar
lo mejor de cada uno para asi llegar al objetivo y recibir el incentivo

econdmico.



1.2.2.2 Reconocimiento Laboral no econémico

Segun Giancarlo Ameghino, en una publicacion de InfoCapitalHumano:

Aunque también es cierto que cada vez mas los empleados solicitan un mayor
balance con los incentivos de tipo no monetario. EI motivo es que la
remuneracion no econdmica es sindnimo de reconocimiento laboral, un
premio que muchas veces tiene mucho mas valor para un trabajador que el
propio dinero. Por eso, las empresas deben velar por conseguir un adecuado

equilibrio entre la remuneracién monetaria y la no monetaria.

Cuando se encuentra al personal adecuado y consigues crear un grupo de
trabajo eficiente, es necesario implementar un plan de incentivos para que su
productividad se mantenga y el equipo permanezca unido. Los incentivos no

monetarios mas comunes y mejor valorados son:

- Capacitacion y entrenamiento.

- Mayor responsabilidad y empoderamiento.

- Familia y tiempo personal

- Incentivos grupales.

1.2.3 Ventajas y desventajas del Reconocimiento Laboral

Segun la revista Capital Humano, en su articulo de La importancia del

reconocimiento laboral, publicado el 05 de junio de 2008, afirma lo siguiente:



“El reconocimiento laboral produce una satisfaccion personal que hace que el
trabajador sea mas feliz desarrollando su trabajo y en su vida en general. Es
la técnica clave para retener el talento, puesto que es importante que los
trabajadores sepan que su trabajo es reconocido y que su aportacion es
necesaria para el éxito de la empresa, no saber apreciar la labora y el
desempeiio de nuestros trabajadores es darles un aliciente para que se

busquen otra empresa donde si se les reconozca”.

La falta de reconocimiento en el trabajo es uno de los problemas que mas
afecta a los empleados genera desmotivacién y en consecuencia, menor
productividad y mayores conflictos entre los trabajadores y entre éstos y sus
superiores. La falta de reconocimiento por un trabajo bien hecho y la ausencia
de empatia por los empleados forman parte de la lista de principales causas

por los que los trabajadores abandonan las empresas.

Cabe resaltar que, un empleado motivado y reconocido econémica 0 no
econémicamente, hace que prefiera quedarse y seguir trabajando en la
empresa, a comparacion de un empleado desmotivado que buscara la primera
oportunidad en retirarse y mientras que encuentra un nuevo empleado, puede

ir pasando esa falta de empatia a los demas trabajadores.

Segun una publicacion de la revista QuestionPro:

“El reconocimiento laboral también contribuye a que los empleados se sientan

a gusto trabajando para ti y no se quieran ir. Por ello, es importante que sepan



gue su trabajo es importante y aporta al éxito de la empresa. El apreciar la

labor de tus empleados es fundamental para su buen desempefio”.

Tener una buena conexién y fluidez en la comunicacion, lograr4 que los
empleados prefieran quedarse trabajando con nosotros y no buscar otras
opciones, debido a que se necesitara su ayuda, esfuerzo y compromiso para

lograr los objetivos de la empresa.

1.2.4 Dimensiones del Reconocimiento Laboral

Retiro Voluntario por parte del Empleado

Segun un articulo publicado por Maria Isabel Anaya en asuntos: legales

publicado el 5 de noviembre del 2019:

“El retiro voluntario o Plan de Retiro Voluntario (PRV) se da en el marco de un
proceso de restructuracion, cierre o liquidacion definitiva del centro de trabajo,
en los que muchas veces resulta conveniente para ambas partes terminar por

mutuo acuerdo los contratos de trabajo.”

En este caso, se da cuando hay un grupo de empleados que van a retirarse
voluntariamente de la empresa, eso no ocurre cuando solo un empleado
desea retirarse de la empresa. Por ello, los empleados se retiran cuando su
contrato ya se dio por finalizado o cuando ellos reciben mejores oportunidades

laborales.



Retiro involuntario por parte de la empresa

Los retiros involuntarios se producen cuando la direccion decide acabar una
relacion laboral con un empleado por necesidad econdémica o un ajuste entre
el empleado y la organizacibn. Los méas comunes son los despidos
disciplinarios y despidos por causas objetivas. Este Ultimo se entiende como
la supresion de cargos ocasionados por factores econdmicos, técnicos,

organizacionales o de produccion.

Los retiros involuntarios causan tension entre los empleados y si bien son

decisiones dificiles para la empresa, estas son necesarias.

Bajas inevitables

También conocidas como bajas bioldgicas, que hacen referencia a la muerte,

jubilacion del personal e incapacidad permanente.

Este tipo de bajas estd fuera del alcance de las empresas y se pueden
presentar en cualquier momento en caso de las muertes y para las
jubilaciones, ya se cuenta con el rango de edad tanto para varones como para

mujeres.

1.2.5 Movimiento de Personal

Definicion
Segun Chiavenato, 1. (1990):

Considera que uno de los aspectos mas importantes de la dinamica

organizacional es la rotacién personal, por este término se entiende a la



fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente, es decir; el
intercambio de personas que esta definido por el volumen de individuos
qgue ingresan y que salen de la empresa. Generalmente la rotacion de
personal se expresa a través de una relacion porcentual, en el transcurso
de cierto periodo de tiempo. Casi siempre se expresa en indices
mensuales o anuales para permitir comparaciones, desarrollar

diagndésticos o promover acciones.

En las empresas familiares, se pueden ver el alto indice de movimiento de
personal debido a que los jefes no cuenta con procesos de seleccion
adecuados dando como consecuencia la alta fluctuacion de personas de

una empresa en un periodo corto de tiempo.

Segun Monsalvez, S. (enero del 2018):

El movimiento de personal o mas conocido como rotacion de personal es
un concepto muy importante en el ambito empresarial. Se trata de la
situacion en la que una persona trabajadora llega a la empresa y tras un

corto periodo de tiempo se marcha.

Hay puesto en las organizaciones que sufren esta situacion constantemente,
debido a que las personas que los ocupan suelen abandonarlo al poco tiempo,
ya sea porque encuentran un trabajo mejor o bien porque son desplazadas o

cambiadas de puesto.



1.2.6 Causas del Movimiento de Personal

Segun la Organizacion Mundial del Trabajo (OMT), (2001):

“Los trabajadores y los empleadores dan razones diferentes para explicar la
elevada rotacion de personal. En general, los representantes de los
empleadores consideran que la rotacién de personal en el sector deberia
atribuirse al caracter esencialmente transitorio de parte de la fuerza de trabajo,
en particular, de estudiantes, madres jévenes y jévenes en general, asi como
a la dificultad general para conservar al personal. Por su parte, los
trabajadores suelen citar los bajos salarios como una de las razones para
cambiar de empleo, aunque la falta de una estructura de carrera y

prestaciones parecerian tener incluso mayor importancia”.

Por otro lado, Info Capital Humano sefiala que: la rotacién de personal no solo
afecta a tu negocio y al rendimiento de tus trabajadores, sino que también
influye en la cultura de empresa y hasta en tu marca empleadora. Las
personas dejan de laboral en una empresa o se queda por muchas y diversas

razones. Se mencionan alguna de ellas:

- Conflictos que existen con los supervisores inmediatos.

- Las personas suelen dejar la organizacion porque su relacion con los jefes

resulta estresante o problematica, y no ven ninguna opcidn en su empresa.

- Para algunos si se van los buenos amigos no tiene sentido quedarse en la
empresa. Puede que uno o dos colegas que gustan al empleado y por los que
el siente verdadero respeto dejan la organizacion, llevandose un vinculo de

afiliacion significativo.



- lgualmente, un cambio desfavorable de responsabilidades puede ser el
detonante. Cuando, por alguna razoén, las responsabilidades laborales
cambian y ya el trabajo no seduce ni proporciona sentido o estimulo, el

empleado se ira.

- Si existe problemas con el equilibrio de la vida laboral el empleado puede
renunciar. Los empleados cuyas responsabilidades laborales les separan de
sus amistades o de su familia por continuos periodos de tiempo pierden el

interés por su trabajo.

1.2.7 Consecuencias del Movimiento de Personal

Segun Aca, N. en una publicacién de Merca 2.0 sefiala lo siguiente:

La rotacion de personal genera varias consecuencias tangibles e intangibles:

Mala reputacion de la marca: Hay empresas que publican una vacante, la
cubren, transcurren pocos dias 0 semanas y vuelven a publicar la vacante...
cada candidato te causa varias emociones y dudas, una empresa con elevada

rotacién laboral, es percibida negativamente en el mercado laboral.

Mal ambiente laboral: La incertidumbre laboral, impacta en el rendimiento de

los colaboradores generando depresion, falta de concentracion en el trabajo.

Altos costos economicos: Costos elevado por publicacion de vacante,

capacitacién, por lo tanto, menores ingresos netos.

Falta de seguimiento a cliente: Constantes quejas y frustraciones de cliente
porque no se le ha dado solucién a su problema y luego, alguien diferente

responde: “lo siento, esa persona, ya no labora con nosotros”.



Pérdida del Know How: Los colaboradores viven una Curva de aprendizaje en
la empresa, promueven ideas, generan iniciativas, hacen ver que su labor es
muy dificil y que cualquier persona puede sustituirlos y posteriormente surgen

los problemas.

Recomendaciones para evitar el Movimiento de Personal

Luego de revisar las principales causas que genera un mayor movimiento de
personal y las graves que consecuencias que estaria causando en las
organizaciones, existen algunas recomendaciones para que los empresarios
puedan poner en marcha la solucion a este grave problema y sus

consecuencias econdmicas no sean elevadas.

- Planificar adecuadamente el proceso de seleccion de personal.

- Definir un perfil para cada puesto de trabajo.

- Definir una escala salarial

- Planes de incentivos y compensacion salarias

- Entrenar adecuadamente y desarrollar competencias en sus
empleados.

- Conocer las expectativas de los colaboradores.

1.2.8 Aspectos que influyen en el comportamiento individual dentro de las

organizaciones

Seleccién de Personal

Segun Carcamo, M. (1968):



Se podria definir la seleccion como el proceso que incluye desde el estudio
de las necesidades de personal hasta el nombramiento de este. Esta
definicion pone de manifiesto la importancia de este proceso, ya que la
adecuada seleccion de personal depende en un alto grado la eficacia de una

organizacion o empresa, ya se ésta publica o privada.

La seleccion de personal tiene como objetivo fundamental: proveer a una

empresa de personal adecuado tanto en cantidad como en calidad.

Las consecuencias mas importantes de un mal sistema de seleccion de

personal podrian ser las siguientes:

- Baja productividad

- Baja calidad

- Pérdida de tiempo y dinero

- Tropiezo para el trabajo en equipo

- Mayor rotacion de personal

- Sensacion de inestabilidad del personal

- Demoras en tramitaciones, etc.

Linea de carrera

Segun Mondy, R. y Noe, R. (2005):



Una carrera es un curso general que una persona elige seguir a través de su
vida laboral. Histéricamente, una carrera era una consecuencia de puestos
relacionados con el trabajo que una persona ocupaba durante su vida, aunque
no siempre con la misma empresa. Sin embargo, existen algunos empleaos
relativamente estaticos que requieren una capacitacion poco frecuente y casi

ningun desarrollo para mantener niveles aceptables de productividad.

La planeacién de carrera es un proceso continuo en el que una persona
establece metas de carrera e identifica los medios para lograrlas. El desarrollo
de carrera es un enfoque formal utilizado por la organizacién para asegurar
que personas con las calificaciones y experiencias apropiadas estén

disponibles cuando se necesiten.

Segun el diario Gestion (2014):

La linea de carrera es un proceso que define las practicas de desarrollo de los
colaboradores al interior de la organizacion. Las empresas contemplan dentro
de su plan estratégico de Gestién de Talento utilizar la linea de carrera para
la fidelizacion y retencion de talento. Es importante proyectar las necesidades
futuras que una empresa pueda tener a nivel de talento en la organizacién,

asi los trabajadores tendran mas claro la direccion de crecimiento profesional.

Segun la revista digital Conexion Esan (agosto 2016) sefala lo siguiente:



En muchas organizaciones hay quienes consideran la capacitacidn como un
gasto innecesario y no como una inversion que beneficiara tanto a la empresa

como a sus colaboradores.

Incluso teniendo a los mejores egresados de las mejores universidades como
profesionales a cargo de la compafiia, la capacitaciéon debe ser un proceso
continuo porque la realidad, la tecnologia y los conocimientos no cesan de
cambiar y de desarrollarse. Nada es estatico en este mundo. Un profesional o
un técnico requeriran actualizaciones en forma periédica porque de lo
contrario llegara un momento en que se desfasaran y lejos de aportar a la

organizacion haran que esta pierda competitividad y productividad.

La capacitacion es una de las inversiones mas rentables que puede realizar
una empresa. Una planificacion adecuada del componente humano en una
organizacion requiere de una politica de capacitacién permanente. Los jefes
deben ser los primeros interesados en su propia formacién y los primeros
responsables en capacitar al personal a su cargo. Asi, los equipos de trabajo

mejoraran su desempefio.

Para la organizacion, podemos considerar los siguientes beneficios gracias a

la capacitacion:

- Genera un aumento de la productividad y la calidad de trabajo.
- Incrementa la rentabilidad de la organizacion.

- Levanta la moral de los trabajadores.

- Ayuda a resolver problemas concretos en el dia a dia.

- Disminuye la necesidad de supervision.

- Contribuye a prevenir los accidentes de trabajo.



- Mejora la estabilidad de la organizacion y su flexibilidad.

- Propende a que el personal se sienta identificado con la empresa.

Cultura Organizacional

Segun Vargas, J. (2007):

La cultura organizacional es la de considerarla como un sistema de
significados comun entre los miembros que distingue a una organizacion de
la otra. Dicho sistema es, tras un analisis mas detenido, un conjunto de

caracteristicas fundamentales que aprecia la organizacion.

La cultura puede deducirse de los que dicen, hacen o piensan las personas
dentro del contexto organizacional e implica el aprendizaje y la transmision de
conocimientos, creencias y patrones de comportamiento durante cierto

tiempo.

Segun la publicacién de Bizneo (agosto del 2019):

“‘Entendemos como cultura organizacional aquellas normas y valores por los
gue se rige una empresa. Unos principios relacionados con la estructura de la
compaiiia, con los métodos de desempefio del trabajo, y hasta el modo en

que se relaciona la plantilla.”

Motivacion Humana

Segun Maslow, las necesidades humanas se organizan en una jerarquia de

necesidades que se forman en una especie de piramide. En donde se



encuentran como base de la pirdmide las necesidades fisiologicas, seguidas
por las de seguridad, sociales, de estima y, finalmente, en la cima de la
piramide, las necesidades de autorrealizacién. Estas necesidades, segun

Maslow, varian de una persona a otra.

En general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de
determinada manera, es decir que da origen a un comportamiento especifico.
Este impulso a la accion puede ser provocado por un estimulo externo, que
proviene del ambiente, o generado internamente por procesos mentales del

individuo.

Las necesidades humanas que motivan el comportamiento humano producen
patrones de comportamiento que varian de individuo a individuo ain mas,
tanto los valores y los sistemas cognitivos de las personas, como las
habilidades para alcanzar los objetivos personales son diferentes. Y como si
fuera poco, las necesidades, los valores personales y las capacidades varian

en el mismo individuo en el transcurso del tiempo.

1.2.9 Dimensiones del Movimiento de Personal

Motivacion intrinseca

Segun Garcia, J. (2007), define lo siguiente:

“El sujeto es origen de su propia motivacion y es €l quien se administra los
refuerzos y castigos. El sujeto tiene la clave para fijarse objetivos y reforzarse

0 no, segun se desarrollen”.



La motivacion intrinseca nace del propio individuo, este se atribuira 0 no
motivos que lo motiven a crecer o seguir laborando en una empresa, el

crecimiento profesional o personal es uno de los mas importantes.

Interaccion Social

Se define como interaccion social al fendbmeno por el cual los seres humanos
se relacionan entre ellos, esta establece la posterior influencia social que es
recibida por cada persona. Por tanto, la interaccion social se extiende como
el vinculo que existe entre las personas y que son fundamentales para el

grupo, de tal forma que sin ella la sociedad no funcionaria.

En tanto, la interaccidn social laboral se da entre los empleados en el centro
de labores y forma parte del proceso a una comunicacion eficaz, interactuando

entre ellos y adaptandose al medio.

Distincion Laboral

Es toda preferencia de trato o exclusién que ocurra con motivo o con ocasion
en una relacion de trabajo y se basa en un criterio de resaltar un acto bueno
realizado o en ocasiones, puede presentarse en forma de discriminacion por
raza, color, sexo, religion, etc., que haga mostrar un trato diferente de un

empleado a comparacion de los demas.



1.2.10 Indicadores del Movimiento de Personal

Autorrealizacion

Segun Maslow: “La autorrealizacion surge de cada individuo, en su afan por

descubrir cuales son sus objetivos y metas en la vida y su constante lucha”.

Cada ser humano, tiene una serie de aspiraciones y un potencial para
conseguirlo, la autorrealizacidén sirve como motivacion para que las personas
busquen mejores oportunidades y cuando las consiguen, siente una gran

satisfaccion por todo lo que se ha conseguido durante ese proceso.

Maslow muestra en La Piramide de Maslow las 5 necesidades humanas:

Necesidades fisioldgicas, de seguridad, de afiliacion, de reconocimiento y de

autorrealizacion.

Libertad para la toma de decisiones

Segun Ezquerra, L., Rivas, P. y Agusti, L. (2010): “La toma de decisiones es
un acto de libertad, aunque no se reconozca como tal. Y la toma de decisiones
con conciencia de ello y sabiendo que estas son transcendentes para uno

mismo y los demas, es libertad humana”.

En las empresas, cuando el jefe le da la potestad al empleado para que tome

decisiones en su puesto de trabajo o en su representacion, el empleado lo



siente como un reconocimiento porque su jefe le esta confiando en ély en sus

habilidades para hacer frente a los problemas.

Capacidad para la busqueda de soluciones

La capacidad para resolver problemas se puede definir como la eficacia y

agilidad a la hora de encontrar soluciones a los problemas surgidos.

Cuando un empleado tiene la capacidad para la busqueda de soluciones, el
jefe los toma mas en cuenta y le da la potestad, hasta cierto limite, de tomar
decisiones sin que ellos estén presentes, siempre y cuando este luego los

transmita a sus superiores.

1.3 Definicién de términos basicos

e Reconocimiento: Es la accion de distinguir a una cosa, una persona
0 una institucion entre las demas como consecuencia de sus
caracteristicas y rasgos.

e Movimiento de personal: Modelo que intenta caracterizar el flujo de
las personas hacia dentro de la organizacion y hacia fuera de ella.

e Remuneracion: Cantidad de dinero o cosa que se da a una persona
CoOmo pago por un trabajo o un servicio.

e Incentivos: Mecanismo que relaciona una recompensa o castigo a
un determinado desempefio o conducta.

e Planificacién: Estructuracién de una serie de acciones que se llevan

a cabo para cumplir determinados obijetivos.



Compromiso: Obligacion contraida por una persona que se
compromete o es comprometida a algo.

Sueldo: Dinero que, en concepto de paga, recibe regularmente una
persona de la empresa o entidad para la que trabaja.

Salarios: Dinero que recibe una persona de la empresa o entidad
para la que trabaja en concepto de paga, generalmente de manera
periodica.

Linea de carrera: Proceso que define las practicas de desarrollo de
los colaboradores al interior de la organizacion.

Necesidades humanas: Son aquellas cosas que el ser humano
necesita para poder vivir una vida plena y saludable.
Comportamiento: Manera de comportarse una persona en una
situacion determinada o en general.

Obijetivos: Fin que se quiere alcanzar y al cual se dirige una accion.
Valores: Cualidad o conjunto de cualidad por las que una persona
0 cosa es apreciada o bien considerada.

Impulso: Es la tendencia que mayormente los seres humanos
experimentamos, aunque sea una vez en la vida y que implica el
actuar movido por alguna emocion sin que haya mediado una
deliberacion previa de la razén.

Estimulo: Es cualquier factor que puede desencadenar un cambio

fisico o de la conducta.



Clima laboral: Ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los empleados.

Jerarquia: Organizacion de personas 0 cosas en una escala
ordenada y subordinante segun un criterio de mayor o menor
importancia o relevancia dentro de la misma.

Estabilidad emocional: Habilidad de una persona para mantenerse
estable y equilibrada.

Moral: Conjunto de costumbres y normas que se consideran
buenas para dirigir o juzgar el comportamiento de las personas en
una comunidad.

Cultura organizacional: Son aquellas normas y valores por los que
se rige una empresa.

Organizacion: Sistema social formado por un grupo de personas
enfocadas en un objetivo en comun a lograr dentro de un tiempo,
espacio y cultura determinada.

Percepciéon: Es la forma en la que el cerebro interpreta las
sensaciones que recibe a través de los sentidos para formar una
impresion inconsciente o consciente de la realidad fisica de su
entorno.

Trabajo: Actividad que las personas realizan ya sea como deber o
actividad dependiente de la profesion, necesidad y deseos de una
comunidad mas amplia.

Lider: Persona que encabeza y dirige un grupo o movimiento social,

politico, religioso, etc.



e Trabajo en equipo: Es el trabajo hecho por un grupo de personas,
donde todos tienen un objetivo en comun.

e Motivacion: Es un estado interno que activa, dirige y mantiene la
conducta de las personas hacia metas o fines determinados.

e Calidad: Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que
permite caracterizarla y valorarla con respecto a las restantes de su

especie.



CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

En el siguiente capitulo se presenta la hipotesis general y las hipétesis
especificas, las cuales fueron tomadas del cruce de informacion entre las

variables y las dimensiones de esta.

2.1 Formulacioén de hipotesis principal e hipotesis derivadas

Hipétesis general

En el sector de confeccion de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019,
el reconocimiento laboral influye favorablemente en el movimiento de

personal.

Hipotesis especificas

Hipétesis especifica 1: El reconocimiento laboral influye directamente en la
capacidad voluntaria del empleado en el sector de confeccién de muebles

del distrito de Barranca, Lima 2019.

Hipotesis especifica 2: El reconocimiento laboral influye directamente en la
capacidad involuntaria de la empresa en el sector de confeccion de muebles

del distrito de Barranca, Lima 2019.

Hipotesis especifica 3: La motivacion intrinseca influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccién de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.



Hipotesis especifica 4: La interaccion social influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.

Hipotesis especifica 5: La distincion laboral influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.

2.2 Variables y definicion operacional

VARIABLE INDEPENDIENTE (X): RECONOCIMIENTO LABORAL

Conjunto de acciones, actitudes y tipos de agradecimientos necesarios
para que el equipo de trabajo siga funcionando y mejorando en cada

proyecto.

Dimensiones:
X1: Motivacion intrinseca
X2: Interacciéon social

Xs: Distincién Laboral

Indicadores:
X1.1.1 Autorrealizacion
X112 Libertad para la toma de decisiones

X1.1.3 Capacidad para la busqueda de soluciones



X2.1.1 Generacion de lazos de amistad
X2.1.2 Aceptacion de creencias culturales, religiosas, etc.
X3.1.1 Reconocimiento econémico

X.3.2.1. Reconocimiento no econémico

VARIABLE DEPENDIENTE (Y): MOVIMIENTO DE PERSONAL

Capacidades de las empresas para cambiar a sus trabajadores en la

propia empresa o reemplazarlos definitivamente por otros.

Dimensiones:
X1 Retiro voluntario por parte del empleado
X2 Retiro involuntario por parte de la empresa

X3 Bajas inevitables

Indicadores:

X1.1.1 Baja remuneracion

X1.1.2 Condiciones laborales

X1.1.3 Mejores opciones de trabajo
X2.1.1 Seleccion incorrecta de personal

X2.1.2 Satisfaccion de los empleados

Al final de la investigacion, se buscara demostrar si las hipotesis mostradas

se aceptan o se rechazan segun los datos obtenidos.



CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el siguiente capitulo, se explica la metodologia que se utiliz6 para poder

realizar el siguiente estudio.

3.1 Disefio Metodoldgico

Enfoque: Investigacion Cuantitativa.

Segun Gomez, M. (2006): “El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el
andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
establecidas previamente, y confia en la medicibn numérica, el conteo, y en
el uso de la estadistica para intentar establecer con exactitud patrones en una

poblacion”.

Por tal motivo, la investigacion es de enfoque cuantitativo porque se
recolectaran los datos a través del cuestionario, el cual sera llenado por el
publico objetivo de la investigacion. Ademas, se busca probar las hipétesis ya
establecidas y se utiliza un programa estadistico para el andlisis de los

resultados obtenidos.

Tipo: Investigacion Aplicada

Segun Namakforoosh, M. (2005): “La investigacion aplicada sirve para tomar

acciones y establecer politicas y estrategias. (...) La caracteristica basica de

la investigacion aplicada es el énfasis en resolver problemas.



Por ello, se decidio utilizar una investigacion de tipo aplicada por el objetivo
de resolver problemas cotidianos, buscando generar conocimientos nuevos,

ademas de dar solucién a un problema en concreto.

Alcance: Descriptivo.

Segun Latorre, E. (1996): “Las investigaciones descriptivas se orientan
principalmente a explorar ciertos rasgos de la realidad y a mostrar su
comportamiento, ya sea en términos comparativos para un mismo periodo

(sincrénicos) o a lo largo del tiempo (diacronicos)”.

Se utiliza este alcance de investigacion debido a que, se tiene como prioridad
describir cualidades, caracteristicas de un fenémeno o grupos de personas,
en este caso, los duefios y empleados del sector de confeccion de muebles.
Asi mismo, Buscar el vinculo entre las dos variables de investigacion:
Reconocimiento laboral y movimiento de personal, focalizada en el sector de

confeccién de muebles del distrito de Barranca.

Disefio: No Experimental

Segun Toro, J. y Parra, R. (2006): “La investigacion no experimental es aquella
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables

independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es



observar fenbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos”.

En este caso, se observara el problema tal y como se presenta en las Mipymes
del sector de confeccion de muebles, sin alterar nuestro objeto de
investigacion para luego realizar los cuestionarios y analizar los resultados

obtenidos.

3.2 Poblacién

Poblacién Objetiva:

Duefios y empleados de empresas Mipyme pertenecientes al sector de

Confeccion de muebles del distrito de Barranca, Lima, 2019.

Se recoge informacion de pequefias y medianas empresas, siendo el criterio
de llenado de encuestas: 1 colaborador para microempresa y 3 colaboradores
para pequefia empresa. Tomando esos criterios, se realiz6 un total de 42

encuestas.

3.3 Muestra

La muestra se eligio a partir de las siguientes Mipyme pertenecientes al sector

de confecciéon de muebles del distrito de Barranca.

Segun la Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria
(SUNAT), califica las MYPE de la siguiente manera:
Microempresa

- De 1 hasta 10 trabajadores inclusive.



- Ventas anuales hasta el monto maximo de 150 Unidades
Impositivas Tributarias (UIT).

Pequeia empresa

- De 1 hasta 100 trabajadores inclusive.

- Ventas anuales de 150 UIT hasta el monto maximo de 1700 UIT.
Mediana empresa

- De 100 trabajadores en adelante.

- Ventas anuales superiores a 1700 UIT y hasta el monto maximo de

2300 UIT.
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Figura 1: Ubicacién de empresas en Jr. Zavala con Jr. Arequipa, Barranca
Fuente: Google Maps

En la primera imagen obtenida a través del Google Maps, podemos ubicar
entre el cruce del Jr. Ramoén Zavala y Jr. Arequipa, 6 tiendas de confeccién y
venta de muebles:
- Making Furniture Top SAC
RUC: 20602303722

Ubicacioén: Jr. Zavala N° 196-Barranca



- Muebles Ramirez

RUC: 20501667243

Ubicacion: Jr. Zavala N° 190-Barranca
- Expo Muebles D’Lando

Ubicacion: Jr. Zavala N° 192-194
- Mega Muebles

Ubicacion: Jr. Zavala N° 173-Barranca
- Comercial Carbajal

Ubicacion: Jr. Zavala N° 117
- Muebles “Mi casita”

Ubicacién: Jr. Arequipa con Zavala 290-Barranca.
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Figura 2: Ubicaciéon de empresas en Jr. Zavala, Barranca.

Fuente: Google Maps

En el Jr. Ramo6n Zavala, se encuentra 2 tiendas dedicadas a la confeccion y

venta de muebles.

- Soluciones Modulares



RUC: 20407807694

Ubicacion: Calle Zavala N° 212-Barranca
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Figura 3: Ubicacién de empresas en Calle San Martin y Calle Independencia,
Barranca.

Fuente: Google Maps
Cerca al Hospital de Barranca, en el cruce de la Calle San Martin y Calle
Independencia, se puede observar la tienda Servicios Generales Willie S.A.C,

dedicados a la venta de muebles y articulos en melamine.

- Servicios Generales Willie SAC

RUC: 20407807694

Ubicacién: Cruce Calle San Martin con Calle Independencia-Barranca
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Figura 4: Ubicacién de empresas en Jr. Progreso, Barranca.

Fuente: Google Maps

En la recta del Jr. Progreso-Barranca, ubicamos 3 tiendas dedicadas a la venta

y confeccion de muebles:

- Galerias Tello
RUC: 10461527651
Ubicacion: Jr. Progreso N°179-Barranca

- Muebleria Camila
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Figura 5: Ubicacién de empresas en Jr. Ramoén Castilla, Barranca.

Fuente: Google Maps



En el Jr. Ramodn Castilla-Barranca, junto a Tiendas Efe se encuentra la tienda
Muebles Alfeza, dedicada a la venta y confeccion de muebles, asi como también

a la venta de diferentes articulos para el hogar.

- Muebleria Alfeza
RUC: 20530551769

Ubicacion: Jr. Castilla N° 269- Barranca

O

Figura 6: Ubicacién de empresas en Calle José Olaya,
Barranca.

Fuente: Google Maps
Otro lugar dedicado a la venta de muebles de escritorio es la Comercial Beirut,
ubicada en la Calle José Olaya-Barranca, cerca al cruce con la Av. Lima. Esta

tienda, se dedicada a la venta de muebles y sillas de escritorio.

- Comercial Beirut

Ubicacion: Jr. Olaya N° 149-Barranca



Figura 7: Ubicacion de empresas en Jr. Primavera, Barranca.

Fuente: Google Maps.

En el Jirbn Primavera-Barranca, junto al Banco de la Nacion, ubicamos la

muebleria Selecta, dedicada a la venta de muebles.

- Muebleria Selecta
RUC: 10156380763

Ubicacioén: Calle Primavera N° 182-Barranca

Segun todo lo mostrado, hemos hallado todas las tiendas en el distrito de
Barranca, dedicadas a la confeccion y venta de muebles, todas ellas fueron

utilizadas para realizar la encuesta de la siguiente investigacion.

Muestreo no probabilistico:

Segun Garcia, G. (2005): “En los métodos no probabilisticos la seleccion de las
unidades muestrales las realiza el investigador, por supuesto, atendiendo a
criterios de racionalidad y objetividad. Estos métodos no permiten,
estadisticamente hablando, extrapolar los resultados obtenidos. Sin embargo,
son menos costosos y en determinados casos su utilizacion puede resultar

completamente adecuada.”



Por tal motivo, se decidié que la muestra sea los duefios y empleados del
sector de confeccion de muebles, los cuales seran encuestados. Asi mismo,
el muestreo no probabilistico es de bajo costo y esta al alcance del
investigador. Ademas, el investigador cuenta con familiares laborando en el
dicho sector, siendo estos una fuente de informacion primaria, la que le
permite tener mayor facilidad para realizar la investigacion, inclusive el
investigador se encuentra en el lugar en donde se esta investigando, siendo

factible para el estudio y realizar el trabajo de campo requerido.

3.4 Recoleccion de datos

Técnica de recoleccidon de datos: La encuesta

Segun Villareal, J. (2000): “Puede verse como una modalidad de la entrevista,
sin embargo, exige conceptualizaciones mas profundas, como mayor
cobertura numérica y menor profundidad, y facilidad para tabular y codificar,

entre otros aspectos”.

La técnica que se utilizo es la encuesta, y se recopilaran los datos a través de

la aplicacion de un cuestionario a nuestra muestra.



Instrumentos de recoleccidon de datos: Cuestionario

Segun Pardinas, F. (1984): “El cuestionario y, en su caso la entrevista, son
técnicas de investigacion, propiamente hablando no son un método, por lo
tanto, el cuestionario, que es un sistema de preguntas que tiene como
finalidad obtener datos para la investigacion, no puede ser estudiado como
algo aislado. El cuestionario presupone el disefio de la investigacion; y la

construccion del cuestionario requiere un procedimiento estricto”.

Se elaboré un cuestionario que contiene 33 preguntas, todas ellas

cuentan con 5 opciones de respuesta:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

El cuestionario se divide de la siguiente manera:

Variable Independiente: Reconocimiento Laboral
Dimension 1: Motivacion Intrinseca
- Indicador 1: Autorrealizacion (4 preguntas)
- Indicador 2: Libertad para la toma de decisiones (3 preguntas)
- Indicador 3: Capacidad para la busqueda de soluciones (2 preguntas)

Dimension 2: Interaccion Social



- Indicador 4: Generar lazos de amistad (3 preguntas)
- Indicador 5: Aceptacion de creencias culturales, religiosas, etc. (2
preguntas)
Dimension 3: Distincion Laboral
- Indicador 6: Reconocimiento econdmico (3 preguntas)

- Indicador 7: Reconocimiento no econdmico (4 preguntas)

Variable Dependiente: Movimiento de Personal
Dimension 1: Retiro voluntario por parte del empleado
- Indicador 1: Baja remuneracion (2 preguntas)
- Indicador 2: Condiciones laborales (3 preguntas)
- Indicador 3: Mejores opciones de trabajo (3 preguntas)
Dimension 2: Retiro involuntario por parte de la empresa
- Indicador 4: Seleccién incorrecta de personal (1 pregunta)

- Indicador 5: Satisfaccion de los empleados (3 preguntas)

Por ultimo, todas las respuestas obtenidas seran desarrolladas en un
sistema estadistico (Excel y SPSS V28.0) para su préximo analisis de

resultados.



Técnicas estadisticas para la comprobacion de hipotesis

Para el procesamiento de la informacion se utilizaran los programas de MS
Excel y SPSS V28.0 (Statistical Package for the Social Sciencies), para la
correcta realizacion de analisis estadisticos y siendo muy usado en las
ciencias sociales y aplicadas, ademas de las empresas de investigacion de
mercado. Se puede realizard un registro en MS Excel para luego cargar los
datos en el SPSS. Con la instalacion por defecto del MS Excel, se podra
realizar el procedimiento basico de datos, asi como la medicién de la
confiabilidad del instrumento. Ambos programas son de facil acceso y uso,
pudiendo ingresas los datos obtenidos en el cuestionario y procesarlos de
manera correcta y eficaz. Ademas, se puede tabular y elaborar diferentes

gréaficos y asi poder demostrar validez y confiabilidad.

Se hallar4 el Alpha de Cronbach de las variables y dimensiones para
demostrar la confiabilidad de los items, aumentando asi la fiabilidad de la

escala de Likert que se utilizo.

El coeficiente de correlacion de Spearman y Pearson, nos demostraran qué

tipo de relacion existen con nuestras variables.

Ademas, se incluiran el diagrama de dispersion que sirve para demostrar
como dos variables se relacionan entre si. El Diagrama de caja ayuda a
representar una variable cuantitativa, esta herramienta permite visualizar, a
través de los cuartiles, como es la distribucion, su grado de asimetria, los
valores extremos, la posicion de la mediana, etc. Por ultimo, el histograma nos

permite ver como se distribuyen los valores de la variable de estudio.



3.5 Aspectos Eticos

Segun la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la
Universidad de San Martin de Porres, la ética del investigador se basa en tres

principios: Respeto a la persona, beneficencia y justicia.

Por tal motivo, en todo el tiempo que dur6 la investigacion, se busco en todo
momento el cumplimiento de la ética, teniendo las propias personas
capacidad y derecho a la toma de decisiones, autonomia, dignidad y libertad.
Ademas, se tuvo confidencialidad ante la informacion brindada por parte de
las Mipyme colaboradoras, protegiendo a los encuestados para que sus
respuestas sean confidenciales y sobre todo, responsabilidad y proteccion del
investigador. Inclusive, se reclutd y seleccion6 equitativamente a los
participantes y hubo una capacitacion y reconocimiento a los mismos por su

tiempo y dedicacién al desarrollo del cuestionario.

Asimismo, el trabajo es realizado exclusivamente por el investigador y
obteniendo informacion de los medios digitales y fisicos, los cuales son

detallas en las referencias bibliogréaficas para evitar todo tipo de plagio y copia.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Andlisis Exploratorio

Validez y confiabilidad del instrumento

Validacion del Instrumento

Segun Molina, X., Martinez, T., Ares, A. y Emil, V. (2008):

“‘El método basado en el estadistico alfa de Cronbach, se analiza
concretamente la consistencia interna de la escala como una dimensién de su
fiabilidad mediante el calculo de la correlacién entre los items de la escala
(...). El valor del alfa de Cronbach puede oscilar entre 0 y 1. Si es 0 significa
que las puntuaciones de los items individuales no estan correlacionadas con
las demas, si es mayor a 1 significa que hay una mayor correlacién entre los
distintos items, aumentando asi la fiabilidad de la escala. Se recomienda que
el Alpha de Cronbach debe tener un valor minimo recomendado que se situe

en 0.70”

En la siguiente investigacion, se aplica el Alpha de Cronbach de la variable
independiente y dependiente, asi mismo, de las dimensiones para poder hallar
la confiabilidad de los items, aumentando asi la fiabilidad de la escala. Es
recomendable usar el Alpha de Cronbach en cuestionarios que se midan con

la Escala de Likert.

Hipotesis General: El reconocimiento laboral influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.



Tabla 1: Alpha de Cronbach

Cronbach
hasadaen
elementos
Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos

880 894 33

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Se obtuvo un Alpha de Cronbach de ,880. El valor obtenido es mayor al valor
minimo recomendado de ,70. Podemos concluir que existe un buen nivel de

confiabilidad entre nuestra variable independiente y dependiente.

Es decir, la variable independiente que es el reconocimiento laboral tiene un
alto nivel de confiabilidad al momento de compararla con la variable

dependiente del movimiento de personal.

Segun Levine, D., Krehbiel, T. y Berenson, M. (2006):

“El coeficiente de correlacién mide la fortaleza relativa de una relacion lineal
entre dos variables numéricas. Los valores del coeficiente de correlacién
varian desde -1 para la correlacion negativa perfecta, hasta +1 para una
correlacion positiva perfecta. Perfecta quieren decir que, si se trazaran los
puntos en un diagrama de dispersion, todos ellos se podrian unir por medio

de una linea recta”.

El coeficiente de correlacion mide la fuerza y el sentido de la relacion lineal
que existe entre dos variables cuantitativas. Se compararan los coeficientes

de correlacién de Spearman y Pearson para ubicar los valores mas proximos



a 1, indicando si existe una relacion fuerte y positiva, una correlacion fuerte y

negativa o si existe una correlacion lineal.

Prueba de Normalidad

Posteriormente, procedemos a realizar la prueba de normalidad para saber si
aceptamos o rechazamos la hipotesis nula. Por tal motivo, se deben seguir

una serie de pasos que se detallan a continuacion:

PASO 1. Plantear la hipétesis de normalidad
Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

PASO 2: Nivel de significancia
NC=0.95
« = (.05 (Margen de error)

PASO 3: Prueba de normalidad
Si n > 50 se aplica Kolmogorov
Si n <50 se aplica Shapiro-Wilk

PASO 4. Estadistico de prueba
Si p-valor <0.05 se rechaza la Ho

Si p-valor >0.05 se acepta la Hoy se rechaza la Hi1

PASO 5: Criterio de decision



Tabla 2: Prueba de Normalidad de Reconocimiento Laboral y Movimiento de

Personal
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadisti Estadisti
co gl Sig. co gl Sig.
ReconocimientoLaboral 0.249 34 <.001 0.802 34 <.001
MovimientodelPersonal 0.164 34 0.021 0.91 34 0.009

a. Correccion de significacion de Lilliefors (*)

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

(*) Prueba de Lilliefors: Se utiliza para contrastar si un conjunto de datos se ajusta o no a una distribuciéon normal. Es
similar en este caso al test de Shapiro Wilk, pero la principal diferencia con este radica en el nimero de muestras.
Antes de realizar el test Kolmogorov-Smirnov en R (con la correccion Lilliefors), es necesario conocer cual es el

contraste de hipétesis que se va a realizar.

Interpretacion: Como nuestra muestra es menor de 50, se utiliza Shapiro-Wilk.
Se obtiene un resultado de .009, siendo este menor a 0.05, se procede a

rechaza la hipétesis nula.

En este caso, se rechaza la hipétesis nula, es decir, el reconocimiento laboral

no influye directamente en el movimiento de personal.



Histograma — Normal

Media = 80 50
Desviacion estandar = 13.621
N=34

Frecuencia

4000 50.00 60.00 7000 B80.00 80.00

ReconocimientoLaboral

Figura 8: Histograma para la Variable Independiente: Reconocimiento
Laboral

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Segun la figura, muestra que la distribuciébn no sigue una

distribucion normal. Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Hoy).

La figura de distribucion enfatiza en que el reconocimiento laboral si influye

directamente en el movimiento laboral

Histograma — Normal

Media = 40,82
Desviacion estandar = 5.551
N=34

Frecuencia

30.00 35.00 40.00 45.00 50.00 55.00

MovimientodelPersonal

Figura 9: Histograma para la Variable Dependiente: Movimiento de Personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Se observa que, para el Movimiento de Personal, la figura no

se distribuye de manera normal. Por ello, se rechaza la hipétesis nula (Ho).



Tanto las figuras de distribucion para la variable independiente y dependiente
nos dan los mismos resultados. Por ello, concluimos que el reconocimiento

laboral si influye directamente en el movimiento de personal.

Coeficiente de Correlacion

El coeficiente de correlacion sirve para conocer el grado de asociacion lineal
entre la variable independiente y la variable dependiente, ambas siendo
variables cuantitativas. Para poder hallar el coeficiente de correlacion, se

deberan seguir 5 pasos los cuales estan detallados posteriormente.

X: Reconocimiento Laboral

Y: Movimiento de Personal

PASO 1: Plantear la hipétesis de correlacion

Ho: No existe correlacion entre las variables “x” e “y

Ha: Existe correlacion entre las variables “x” e “y”.

PASO 2: Nivel de significancia
NC=0.95
« = (.05 (Margen de error)
PASO 3: Prueba de correlacion
Parameétrica: Coeficiente de correlacion de Pearson

No paramétrica: Coeficiente de correlacion de Spearman
PASO 4. Estadistico de prueba
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor = 0.05 se acepta la Hoy se rechaza la H1

PASO 5: Criterio de decision



Tabla 3: Correlacion de Spearman entre el Reconocimiento Laboral y el
Movimiento de Personal

Movimiento
Reconocimiento del
Laboral Personal

Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1.000 0.312
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) . 0.072

N 34 34

Movimiento del Coeficiente de 0.312 1.000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) 0.072 .

N 34 34

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Como la distribucién de las figuras son no paramétricas, se
utilizar& el Coeficiente de Correlacién de Spearman. Para ambas variables, el

p-valor es 0.072, se demuestra que se rechaza la Ho.

Para el nivel de significancia del Reconocimiento Laboral (variable
independiente), el Rho=0.312 existe una correlacion baja y para el Movimiento
de Personal (variable dependiente), el Rho=1.000 existe una correlacion

perfecta.
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Figura 10: Dispersion de Reconocimiento Laboral y
Movimiento de Personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: No existe una dispersion lineal entre el reconocimiento laboral

y el movimiento de personal.

Conclusion: los puntos trazados en el diagrama estan dispersos al azar, sin
un patrén discernible y estdn muy dispersos al eje central, por ello podemos
concluir que el reconocimiento laboral y el movimiento de personal no tienen

relacion entre si.

e Hipotesis especifica 1: El reconocimiento laboral influye directamente
en la capacidad voluntaria del empleado en el sector de confeccion de

muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.

Tabla 4: Alpha de Cronbach

Alfa de M de
Cronbach elementos

240

2%

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio



Interpretacion: El Alpha de Cronbach obtenido entre la variable independiente
y la dimension, obtenemos el valor de 0.240, teniendo en cuenta que el valor

minimo es de 0.70.

Conclusion: El reconocimiento laboral y la capacidad voluntaria del empleado
posee un nivel de consistencia interna baja, teniendo una escala poco

confiable.

Tabla 5: Prueba de Normalidad entre el Reconocimiento Laboral y
Capacidad Voluntaria del empleado

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirmnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig Estadistico gl Sig
ReconocimientoLaboral 249 34 <.001 802 34 <001
Retirovoluntarioporpartedel 108 34 ,:00' 943 34 o077

empleado

* Esto es un limite inferior de |a significacion verdadera.
a. Correccidn de significacidn de Lilliefors

Fuente: Reporte del SPSS V28 utilizada para el estudio

Interpretacion: Se obtiene un p-valor de 0.077, como es mayor a 0.05, se

acepta la Ho y se rechaza la Hu.



Conclusion: La prueba de normalidad utilizada es Shapiro-Wilk debido a que
nuestra muestra es menor a 50 personas. Asimismo, teniendo un valor de
significancia de 0.077, se estaria aceptando la hipotesis nula, es decir, los
datos de reconocimiento laboral y capacidad voluntaria del empleado tienen
una distribucion normal, por tal motivo, para hallar el coeficiente de

correlacion, se usara el coeficiente de correlacion de Spearman.

10 —Hormal

Media =80.50
Desviacion estandar = 13.621
N=34

Frecuencia

4000 60.00 80.00 100.00

ReconocimientoLaboral

Figura 11: Histograma del Reconocimiento Laboral

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Los valores que forman el reconocimiento laboral se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman el reconocimiento laboral, se distribuyen
de manera normal, siendo muy cambiantes unos de otros y al momento de
trazar la curva, los valores se concentran en posiciones inferiores y superiores
al promedio de la distribucion, eso indica la presencia de asimetria. Por tal
motivo, para la variable de reconocimiento de personal se utilizara el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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Figura 12: Histograma de la Capacidad voluntaria por parte del
empleado

Conclusion: se observa que, si se sigue la curva normal, los valores se

distribuyen de forma ligeramente anormal.

Interpretacion: Los valores que forman el Retiro voluntario por parte del
empleado se distribuyen de manera anormal, pero muy cercanos a una
distribucion normal porque solo 3 puntos estarian siendo superiores al

promedio de la distribucioén.

Tabla 6: Correlacion de Spearman para el Reconocimiento Laboral y la
Capacidad Voluntaria del empleado

Correlaciones

Retirovoluntari
Reconocimient  oporpartedele

oLaboral mpleado
Rho de Spearman ReconocimientoLaboral Coeficiente de correlacion 1.000 .240
Sig. (bilateral) : A72
N 34 34
Retirovoluntarioporpartedel  Coeficiente de correlacion .240 1.000
empleado Sig. (bilateral) A72 .
N 34 34

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio



Interpretacion: El p-valor es 0.172, como es mayor a 0.05 se estaria aceptando

la Ho y se rechaza la Hi.

Conclusion: El reconocimiento laboral no influye en el retiro voluntario por
parte del personal en el sector de confeccibn de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.

El coeficiente de correlacion es de 0.240, existiendo una baja correlacion entre
las variables. Es decir, existen otros factores que influyen el retiro voluntario

por parte del empleado.
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Figura 13: Dispersion del Reconocimiento Laboral y el Retiro Voluntario por parte
del empleado

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio
Interpretacion: Los valores del reconocimiento laboral y el retiro voluntario del

empleado, tienen una correlacion positiva baja.

Conclusion: Los valores del reconocimiento laboral y el retiro voluntario del

empleado no siguen un patrén continuo.



e Hipotesis Especifica 2: El reconocimiento laboral influye directamente
en el retiro involuntario por parte de la empresa en el sector de

confeccién de muebles del distrito de Barranca, Lima.

Tabla 7: Alpha de Cronbach del Reconocimiento Laboral y la Capacidad
Involuntaria de la empresa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

03

ra

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: El Alpha de Cronbach obtenido para el andlisis arrojo un valor
de 0.103, comparandolo con el nivel minimo requerido de 0.70, siendo wel

nivel de confiabilidad bajo por no superar el nivel minimo.

Conclusion: el nivel de consistencia interna de la escala entre reconocimiento
laboral y la capacidad involuntaria de la empresa es baja, teniendo ambas

variables poco nivel de confiabilidad para el estudio.

Tabla 8: Prueba de Normalidad entre el Reconocimiento Laboral y la Capacidad
Involuntaria de la empresa

Pruebas de normalidad

Kolmogorow-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig Estadistico gl Sig
ReconocimientoLaboral 249 34 <.001 .802 34 =001
Retiroinvoluntarioporparted 264 34 <.001 B53 34 =001

elaempresa

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio



Interpretacion: Se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido a
que la muestra es menor a 50 colaboradores. Asimismo, el nivel de
significancia arroja un valor de <0.001, ambos siendo menor a 0.05, se

rechaza la Ho.

Conclusion: Para la prueba de normalidad, como la significancia es mayor a
0.05, se procede a aceptar la hipotesis nula. Es decir, las variables no

presentan una distribucién normal.

— Normal

10 Media = 80.50

Desviacion estandar = 13.621
=34
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ReconocimientoLaboral

Figura 14: Histograma del Reconocimiento Laboral

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Los valores que forman el reconocimiento laboral no se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman el reconocimiento laboral, no se
distribuyen de manera normal, siendo muy cambiantes unos de otros y al
momento de trazar la curva, la mayoria de los valores se concentran en

posiciones superiores al promedio de la distribucién, eso indica la presencia



de asimetria. Por tal motivo, para la variable de reconocimiento de personal

se utiliza el coeficiente de correlacion de Spearman.

— Mormal
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Figura 15: Histograma del Retiro Involuntario de la empresa

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Los datos que conformar el retiro involuntario de la empresa,

no se distribuyen de manera normal.

Conclusion: Segun lo obtenido, se percibe que los valores que conforman el
retiro involuntario de la empresa no se distribuyen de forma normal, ya que,
algunos de ellos son superiores a la curva promedio de distribucién. Como se
trata de una distribucién no paramétrica, se aplica el coeficiente de correlacién

de Spearman.



Tabla 9: Coeficiente de Correlacion entre el Reconocimiento Laboral y el Retiro
involuntario por parte de la empresa

Correlaciones no parameétricas

Correlaciones
Retiroinvolunta
Reconocimient rioporpartedela
oLaboral empresa
Rho de Spearman ReconocimientoLaboral Coeficiente de correlacion 1.000 .199
’ Sig. (bilateral) . 260
N 34 34
Retiroinvoluntarioporparted  Coeficiente de correlacion 199 1.000
elaempresa T
Sig. (bilateral) 260 .
N 34 34

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Al tratarse de una distribucion no paramétrica, utilizamos el
coeficiente de correlacion de Spearman. En el estudio, el p-valor es de 0.260,
al ser un valor mayor de 0.05, se procede a aceptar la Ho. Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.199, existiendo una correlacion positiva

media.

Conclusion: Por los resultados obtenidos, se procede a concluir que el
reconocimiento laboral no influye directamente en el retiro involuntario por
parte de la empresa en el sector de confeccion de muebles del distrito de
Barranca, Lima 2019. Ademas, existe una correlacién positiva media entre

ambas.
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Figura 16: Dispersion entre el Reconocimiento Laboral y el Retiro involuntario por
parte de la empresa

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: No existe una dispersion lineal entre el reconocimiento laboral

y el retiro involuntario por parte de la empresa.

Conclusion: Segun el grafico de dispersion los puntos trazados en el diagrama
estan dispersos al azar y la mayoria se encuentra por debajo de la linea de
tendencia, sin un patron discernible, por ello se concluye que el
reconocimiento laboral y retiro involuntario por parte de la empresa no tienen

relacion entre si.

e Hipdtesis Especifica 3: La motivacion intrinseca influye directamente
en el movimiento de personal en el sector de confeccién de muebles

del distrito de Barranca, Lima 2019.



Tabla 10: Alpha de Cronbach para la Motivacion Intrinseca y el Movimiento de
personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

413 2

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun el resultado, el Alpha de Cronbach es de 0.413, el valor
minimo requerido es de 0.70, como es menor, se concluye que nivel de

confiabilidad es bajo.

Conclusion: el nivel de consistencia interna de la escala entre la motivacion
intrinseca y el movimiento de personal es bajo, teniendo ambos datos poco

nivel de confiabilidad para el estudio.

Tabla 11: Prueba de Normalidad entre la Motivacion Intrinseca y el Movimiento de
personal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig Estadistico al Sig
MovimientodelPersonal 164 34 .01 910 34 .009
D1Motivaciénintrinseca 257 34 <.001 773 34 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido a
gue la muestra es menor a 50 colaboradores. Asimismo, el nivel de
significancia arroja un valor de 0.009 y <0.001, ambos siendo menor a 0.05,

se rechaza la Ho.



Conclusion: Para la prueba de normalidad, como la significancia es mayor a
0.05, se procede a rechazar la hipétesis nula. Es decir, las variables presentan

una distribucion no normal.
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Figura 17: Histograma para la Motivacion Intrinseca
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Los valores que forman la motivacion intrinseca no se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: Segun los resultados obtenidos, podemos observar que los datos
que conforman la motivacion intrinseca, no se distribuyen de manera normal,
siendo muy cambiantes unos de otros y al momento de trazar la curva, alguno
de los valores se concentra en posiciones superiores al promedio de la
distribucion, eso indica la presencia de asimetria. Por tal motivo, para la

motivacion intrinseca se utilizara el coeficiente de correlaciéon de Spearman.
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Figura 18: Histograma para el Movimiento de Personal
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Los valores que forman el movimiento de personal no se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman el movimiento de personal, no se
distribuyen de manera normal, siendo muy cambiantes unos de otros y al
momento de trazar la curva, alguno de los valores se concentra en posiciones
superiores al promedio de la distribucién, eso indica la presencia de asimetria.
Por tal motivo, para el movimiento de personal se utilizara el coeficiente de

correlacién de Spearman.



Tabla 12: Coeficiente de correlacion entre la Motivacién Intrinseca y el Movimiento
de Personal

Correlaciones

D1Motivaciénin ~ Movimientodel

frinseca Personal
Rho de Spearman D1Motivacidnintrinseca Coeficiente de correlacion 1.000 230
Sig. (bilateral) X 190
N 34 34
MovimientodelPersonal Coeficiente de correlacién 230 1.000
Sig. (bilateral) 180 .
N 34 34

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Al tratarse de una distribucion no paramétrica, se utiliza el
coeficiente de correlacion de Spearman. En el estudio, el p-valor es de 0.190
al ser un valor mayor de 0.05, se procede a acepta la Ho. Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0.230, existiendo una correlacién positiva

media.

Conclusion: la motivacion intrinseca no influye directamente en el movimiento
de personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de Barranca,

Lima 2019. Asimismo, existe una correlacion positiva media entre ambas.
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Figura 19: Dispersion entre la Motivacion Intrinseca y el Movimiento de Personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: No existe una dispersion lineal entre la motivacién intrinseca y

el movimiento de personal.

Conclusion: los puntos trazados en el diagrama estan dispersos al azar y la
mayoria se encuentra por debajo de la linea de tendencia, sin un patrén
discernible, por ello se concluye que la motivacién intrinseca y el movimiento

de personal no tienen relacién entre si.

e Hipotesis Especifica 4: La interaccion social influye directamente en el
movimiento de personal en el sector de confeccion de muebles del

distrito de Barranca, Lima 2019.



Tabla 13 : Alpha de Cronbach entre la Interaccién Social y el Movimiento de
Personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

455 2

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: Segun el resultado, el Alpha de Cronbach es de 0.455, el valor
minimo requerido es de 0.70, como es menor, se concluye que nivel de

confiabilidad es bajo.

Conclusion: el nivel de consistencia interna de la escala entre la interacciéon
social y el movimiento de personal es bajo, teniendo ambos datos poco nivel

de confiabilidad para el estudio.

Tabla 14: Prueba de Normalidad para la Interaccién Social y el Movimiento de
Personal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig Estadistico al Sig
MovimientodelPersonal 164 34 021 910 34 .009
D2InteraccionSocial 233 34 <.001 J76 34 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido a
gue la muestra es menor a 50 colaboradores. Asimismo, el nivel de

significancia arroja un valor de 0.009 y <0.001, ambos siendo menor a 0.05,

se rechaza la Ho.



Conclusion: Para la prueba de normalidad, como la significancia es mayor a
0.05, se procede a rechazar la hipétesis nula. Es decir, las variables presentan

una distribucion no normal.

— Normal
10] Media = 20 32
Desviacion esténdar = 4778
N=34

Frecuencia

00 500 10.00 1500 20.00 2500 30.00

D2InteraccionSocial

Figura 20: Histograma de Interaccion Social
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio
Interpretacion: Los valores que forman la interaccién social no se distribuyen

de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman la interaccion social, no se distribuyen
de manera normal, alguno de los valores se concentra en posiciones
superiores al promedio de la distribucion, eso indica la presencia de asimetria.
Por tal motivo, para la interaccion social se utilizard el coeficiente de

correlacién de Spearman.



— Normal
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Figura 21: Histograma del Movimiento de Personal
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Los valores que forman el movimiento de personal no se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman el movimiento de personal, no se
distribuyen de manera normal, alguno de los valores se concentra en
posiciones superiores al promedio de la distribucion, eso indica la presencia
de asimetria. Por tal motivo, para el movimiento de personal se utiliza el

coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 15: Coeficiente de Correlacion entre la Interaccion Social y el Movimiento de
Personal

=% Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Movimientodel  D2InteraccionS

Personal ocial
Rho de Spearman  MovimientodelPersonal Coeficiente de correlacion 1.000 443"
Sig. (bilateral) . .009
N 34 34
D2InteraccionSocial Coeficiente de correlacidn 443" 1.000
Sig. (bilateral) .009 .
N 34 34

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

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio



Interpretacion: Al tratarse de una distribucion no paramétrica, se utiliza el
coeficiente de correlacion de Spearman. En el estudio, el p-valor es de 0.009
al ser un valor menor a 0.05, se procede a rechazar la Ho. Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0,443, existiendo una correlacion positiva

media.

Conclusion: Por los resultados obtenidos, se procede a concluir que la
interaccion social influye directamente en el movimiento de personal en el
sector de confeccion de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.

Asimismo, existe una correlacion positiva media entre ambas.
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Figura 22: Dispersion entre la Interaccion Social y el Movimiento de Personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio

Interpretacion: No existe una dispersion lineal entre la interaccién social y el

movimiento de personal.



Conclusion: los puntos trazados en el diagrama estan dispersos al azar y la
mayoria se encuentra por debajo de la linea de tendencia, sin un patron

discernible.

e Hipodtesis 5: La distincion laboral influye directamente en el movimiento
de personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de

Barranca, Lima 2019.

Tabla 16: Alpha de Cronbach para la Distincion Laboral y el Movimiento de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

169 2

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun el resultado, el Alpha de Cronbach es de 0.169, el valor
minimo requerido es de 0.70, como es menor, se concluye que nivel de

confiabilidad es bajo.

Conclusion: Se llega a la conclusion que el nivel de consistencia interna de la
escala entre la distincion laboral y el movimiento de personal es bajo, teniendo

ambos datos poco nivel de confiabilidad para el estudio.

Tabla 17: Prueba de Normalidad para la Distincién Laboral y el Movimiento de
personal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig Estadistico gl Sig
MovimientodelPersonal 164 34 .021 910 34 .009
D3DistincignLaboral 133 34 e El 943 34 .075

a. Correccion de significacidn de Lilliefors

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.



Interpretacion: Se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk debido a
gue nuestra muestra es menor a 50 colaboradores. Asimismo, el nivel de
significancia nos arroja un valor de 0.009 y 0.075, el grado de significancia es

menor a 0.05, por tal motivo, se rechaza la Ho

Conclusion: Para la prueba de normalidad, como la significancia es mayor a
0.05, se procede a rechazar la hipétesis nula. Es decir, las variables no

presentan una distribucién normal.
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Figura 23: Histograma para la Distincién Laboral
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Los valores que forman la distincion laboral no se distribuyen

de manera normal.

Conclusion: se observa que algunos datos que conforman la distincion social,
no se distribuyen levemente de manera normal, algunos de los valores se
concentran en posiciones superiores al promedio de la distribucién, eso indica
la presencia de asimetria. Por tal motivo, para la distincién laboral se utiliza el

coeficiente de correlacién de Spearman.
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Figura 24: Histograma para el Movimiento de Personal
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Los valores que forman el movimiento de personal no se

distribuyen de manera normal.

Conclusion: los datos que conforman el movimiento de personal, no se
distribuyen de manera normal, alguno de los valores se concentra en
posiciones superiores al promedio de la distribucion, eso indica la presencia
de asimetria. Por tal motivo, para el movimiento de personal se utiliza el

coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 18: Coeficiente de Correlacion para la Distincion Laboral y el Movimiento de
Personal

Correlaciones

Movimientodel  D3DistincionL

Personal aboral
Rho de Spearman  MovimientodelPersonal Coeficiente de correlacidn 1.000 .252
Sig. (bilateral) : 150
N 34 34
D3DistincionLaboral Coeficiente de correlacion .252 1.000
Sig. (bilateral) 150 .
N 34 34

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.



Interpretacion: Al tratarse de una distribucion no paramétrica, se utiliza el
coeficiente de correlacion de Spearman. En el estudio, el p-valor es de 0.150
al ser un valor mayor a 0.05, se procede a aceptar la Ho. Asimismo, el
coeficiente de correlacion es de 0,252, existiendo una correlacion positiva

media.

Conclusion: la distincion laboral no influye directamente en el movimiento de
personal en el sector de confeccion de muebles del distrito de Barranca, Lima

2019.
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Figura 25: Dispersion entre la Distincion Laboral y el Movimiento de Personal.

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: No existe una dispersién lineal entre la distincion social y el

movimiento de personal.

Conclusion: los puntos trazados en el diagrama estan dispersos al azar y la
mayoria se encuentra por debajo de la linea de tendencia, sin un patron
discernible, por ello se concluiye que la distincion laboral y el movimiento de

personal no tienen relacién entre si.



Estadistica descriptiva

En la siguiente parte, se desarrollan las preguntas insertadas en el
cuestionario perteneciente a las variables independiente y dependiente, con
sus respectivas dimensiones e indicadores. El cuestionario consta de 33
preguntas, estas fueron respondidas por 34 colaboradores que laboran en el

sector de confeccién de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.

Variable Independiente: Reconocimiento Laboral

Dimensioén 1: Motivacion intrinseca

Indicador 1: Autorrealizacion

Pregunta 1: Las funciones que realiza son las adecuadas.

P1: Las funciones que realiza son las adecuadas

Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Las funciones que realiza son las adecuadas

Figura 26: Las funciones que realiza son las adecuadas

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: De los 34 colaboradores encuestados, el 47,1% (16 personas)
estan totalmente de acuerdo, el 35,3% (12 personas) estan de acuerdo en que

realizan las funciones adecuadas, el 11,8% (4 personas) no estan ni de



acuerdo ni en desacuerdo y el 5,9% (2 personas) estan totalmente en

desacuerdo.

Conclusion: la mayoria del total de encuestados, estan totalmente de acuerdo
que las funciones que realizan son las adecuadas, mientras que un grupo muy
pequefio, esta totalmente en desacuerdo sobre las funciones que realiza.
Mientras que, solo 4 personas no estan ni acuerdo ni desacuerdo. En general,
se concluye que la mayoria de los colaboradores encuestados, las funciones

gue realizan son las adecuadas.

Pregunta 2: El puesto que actualmente desempeiia le brinda bienestar

personal.

Totalmente en En desacuerdo  Ni acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

El puesto que actualmente desempena le brinda bienestar personal

Figura 27: El puesto que actualmente desempefia le brinda
bienestar personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Del total de encuestados, el 64.7% (22 personas) estan de
acuerdo, el 20.6% (7 personas) estan totalmente de acuerdo, el 59 (2
personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5.9% (2 personas)

estan en desacuerdo y el 2.9% (1 persona) esta totalmente en desacuerdo.



Conclusion: se observa la mayoria de encuestados, la cual representa el
85.3% estan de acuerdo con el afirmar que el puesto que, actualmente,
desempeiian les brinda bienestar personal. Mientras que, un bajo 8.8% no
esta de acuerdo y el 5.9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por tal
motivo, se concluye que el puesto que actualmente desempefian los

colaboradores les brinda bienestar personal.

Pregunta 3: Los objetivos de la empresa estan alineados con lo que espera

desarrollar mas adelante como persona.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Los objetivos de la empresa estan alineados con lo que espera desarrollar mas adelante como
persona

Figura 28: Los objetivos de la empresa estan alineados con lo que espera
desarrollar més adelante como persona

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Del total de encuestados, el 67.6% (23 personas) esta de
acuerdo, el 14.7% (5 personas) esta totalmente de acuerdo, 8.8% (3
personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y el otro 8.8% (3 personas)
estan en desacuerdo al sefalar que los objetivos de la empresa estan

alineados con lo que esperan desarrollar mas adelante como persona.



Conclusion: el 82.3% de colaboradores encuestados, afirman que los
objetivos de la empresa estan alineados con lo que esperan desarrollar mas

adelante como persona.

Pregunta 4: El puesto que desempefia le permite aprender y desarrollar

nuevas capacidades.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

El puesto que desempenfia le permite aprender y desarrollar nuevas capacidades

Figura 29: El puesto que desempefia le permite aprender y
desarrollar nuevas capacidades

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Del total de encuestados, se obtuvieron los siguientes
resultados a la pregunta que si el puesto que desempeiia le permite aprender
y desarrollar nuevas capacidades, el 47.1% (16 personas) estan de acuerdo,
el 38.2% (13 personas) estan totalmente de acuerdo, el 8.8% (3 personas) no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 5.9% (2 personas) estan en

desacuerdo.

Conclusion: el puesto que desempefia si le permite aprender y desarrollar
nuevas capacidades segun el 85.3% de colaboradores, mientras que un

pequefio 5.9% rechazan dicha afirmacion.



Indicador 2: Libertad para la toma de decisiones

Pregunta 5: La empresa le brinda las herramientas necesarias para poder

comunicar sus decisiones.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La empresa le brinda las herramientas necesarias para poder comunicar sus decisiones

Figura 30: La empresa le brinda las herramientas necesarias para poder comunicar
sus decisiones

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Segun el reporte, el 17.6% (6 personas) estan totalmente de
acuerdo y 61.8% (21 personas) estan de acuerdo con el afirmar que la
empresa le brinda las herramientas necesarias para poder comunicar sus
decisiones, mientras que el 5.9% (2 personas) estan en total desacuerdo y un

14.7% (5 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Conclusion: el 79.4% de los colaboradores estan de acuerdo con el afirmar
que la empresa les brinda las herramientas necesarias para poder comunicar
sus decisiones, comparandolo con un 5.9% que afirman estar totalmente en

desacuerdo con la pregunta planteada.



Pregunta 6: Usted tiene libertad en la toma de decisiones inherentes a su

puesto de trabajo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Ud. tiene libertad en la toma de decisiones inherentes a su puesto de trabajo

Figura 31: Usted tiene libertad en la toma de decisiones inherentes a su
puesto de trabajo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los encuestados, el 17.6% (6 personas) estan
totalmente de acuerdo y el 61.8% (21 personas) estan de acuerdo con el
afirmar que si tienen libertad en la toma de decisiones inherentes a su puesto
de trabajo, mientras que el 5.9% (2 personas) estan en desacuerdo y el 14.7%

(5 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Conclusion: Tomando como referencia los resultados obtenidos en la
pregunta 5 sobre si los colaboradores tienen libertad en la toma de decisiones
inherentes a su puesto de trabajo, afirmamos que el 79.4% (27 personas) del
total de encuestados, si lo tienen mientras que un 5.9% (2 personas) rechazan

la afirmacion.



Pregunta 7: Tomar decisiones personales efectivamente le brinda bienestar

personal.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Tomar decisiones personales efectivamente le brinda reconocimiento laboral

Figura 32: Tomar decisiones personales efectivamente le brinda
bienestar personal

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los reportes, el 61.8% (21 personas) estan de acuerdo
y el 26.5% (9 personas) estan totalmente de acuerdo con el afirmar que tomar
decisiones personales efectivamente le brinda reconocimiento laboral.
Mientras que un 2.9% (1 persona) rechaza dicha afirmacién y el 8.8% (3

personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Conclusion: el tomar decisiones personales efectivamente si le brinda

reconocimiento laboral al 88.3% (30 personas) de los encuestados.

Indicador 3: Capacidad para la busqueda de soluciones.

Pregunta 8: Cuenta con las herramientas necesarias para la busqueda de

soluciones.



Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Cuenta con las herramientas necesarias para la busqueda de soluciones

Figura 33: Cuenta con las herramientas necesarias para la
busqueda de soluciones

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun el reporte, el 58.8% (20 personas) estan de acuerdo y
el 23.5% (8 personas) estan totalmente de acuerdo con el afirman que cuentan
con las herramientas necesarias para la busqueda de soluciones. El 8.8% (3
personas) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. El 5.9%
(2 personas) estan totalmente en desacuerdo y el 2.9% (1 persona) estan en
desacuerdo, ya que, no cuentan con las herramientas necesarias para la

busqueda de soluciones.

Conclusion: el 82.3% (28 personas) de los colaboradores encuestados, si

cuentan con las herramientas necesarias para la busqueda de soluciones.

Pregunta 9: La empresa lo capacita constantemente para que pueda resolver

problemas oportunamente.
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Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La empresa lo capacita constantemente para que pueda resolver problemas oportunamente

Figura 34: La empresa lo capacita constantemente para que pueda resolver
problemas oportunamente

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Segun los resultados, el 47.1% (16 personas) estan de acuerdo
y el 8.8% (3 personas) estan totalmente de acuerdo con el afirmar que la
empresa lo capacita constantemente para que pueda resolver problemas
oportunamente. Asimismo, se tiene un 23.5% (8 personas) que no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, ademas del 20.6% (7 personas) que estan

totalmente en desacuerdo.

Conclusion: El 55.9% (19 personas) afirman que la empresa si los capacita
constantemente para que puedan resolver problemas oportunamente, pero un

corto 20.6% (7 personas) rechazan esa posicion.

Dimensién 2: Interaccion Social
Indicador 4: Generacién de lazos de amistad.

Pregunta 10: Existe una relacion amical con sus jefes.



Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Existe una relacion amical entre sus jefes

Figura 35: Existe una relacién amical con sus jefes

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun el reporte, el 38.2% (13 personas) estan de acuerdo y
el 29.4% (10 personas) estan totalmente de acuerdo con el afirmar que si
existe una relacion amical con sus jefes. El 20.6% (7 personas) no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. Mientras que el 5.9% (2
personas) estan totalmente en desacuerdo y el 5.9% (2 personas) estan en

desacuerdo con la afirmacion.

Conclusion: existe una relacion amical entre los colaboradores y sus jefes,

representado por un 67.6% (23 personas) de los encuestados.



Pregunta 11: He desarrollado lazos de amistad con mis comparferos de

trabajo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

He desarrollado lazos de amistad con mis comparieros de trabajo

Figura 36: He desarrollado lazos de amistad con mis
comparnieros de trabajo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los resultados, el 55.9% (19 personas) estan totalmente
de acuerdo y el 23.5% (8 personas) estan de acuerdo, ambos al afirmar que
si han desarrollado lazos de amistad con sus compafieros de trabajo. El 14.7%
(5 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. El
5.9% (2 personas) estan totalmente en desacuerdo al afirmar que

desarrollaron lazos de amistad con sus comparieros de trabajo.

Conclusion: El 79.4% (27 personas) de los colaboradores encuestados, si
lograron desarrollar lazos de amistad con sus compafieros de trabajo,
mientras que solo el 5.9% (2 personas) no lo hizo. Dando por entendiendo,
que aun existen factores que dificultad crear lazos de amistad entre

colaboradores.



Pregunta 12: Mantengo una comunicaciéon fluida con mis compafieros de

trabajo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Mantengo una comunicacion fluida con mis compareros de trabajo

Figura 37: Mantengo una comunicacion fluida con mis
comparfieros de trabajo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los resultados, el 44.1% (15 personas) estan totalmente
de acuerdo y el 29.4% (10 personas) estan de acuerdo con el afirman que
mantienen una comunicacion fluida con sus comparieros de trabajo. El 20.6%
(7 personas) no estan ni de acuerdo ni desacuerdo con la afirmacion, y el 5.9%

(2 personas) estan totalmente en desacuerdo.

Conclusion: el 73.5% de colaboradores encuestados, mantienen una
comunicacién fluida con sus compafieros de trabajo. Siendo este un
porcentaje mayor al 50% y teniendo un bajo porcentaje de desacuerdo (5.9%),

afirmamos que los existen una comunicacion fluida entre los colaboradores.

Indicador 5: Aceptacién de creencias culturales, religiosas, etc.



Pregunta 13: La empresa demuestra respeto por mis creencias culturales o

ideas religiosas.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La empresa demuestra respeto por mis creencias culturales o ideas religiosas

Figura 38: La empresa demuestra respeto por mis creencias
culturales o ideas religiosas

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los resultados, el 44.1% (15 personas) estan totalmente
de acuerdo y el 35.3% (12 personas) estan de acuerdo con el afirmar que la
empresa demuestra respeto por sus creencias culturales o ideas religiosas.
Mientras que el 8.8% (3 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Asimismo, el 8.8% (3 personas) estan totalmente en desacuerdo y el 2.9% (1

persona) esta en desacuerdo con la afirmacion.

Conclusion: el 79.4% (27 personas) del total de encuestados, afirma que la
empresa demuestra respeto por sus creencias culturas o religiosas, siendo
esto positivo debido a que, para las empresas es de poca importancia que
creencias culturales o ideas religiosas tienen los colaboradores, es indiferente

al momento de trabajar.



Pregunta 14: Mis compafieros de trabajo demuestran respeto por mis

creencias culturales e ideas religiosas.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totaimente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Mis comparieros de trabajo demuestran respeto por mis creencias culturales o ideas religiosas

Figura 39: Mis compaferos de trabajo demuestran respeto por mis creencias
culturales e ideas religiosas

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Segun el reporte, el 50% (17 personas) estan totalmente de
acuerdo y el 35.3% (12 personas) estan de acuerdo con el afirmar que sus
comparfieros de trabajo demuestran respeto por sus creencias culturales o
ideas religiosas. Asimismo, el 5.9% (2 personas) no estan de ni de acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacion. El 5.9% (2 personas) estan totalmente en
desacuerdo y el 2.9% (1 persona) en desacuerdo al afirmar que sus
comparferos demuestran respeto por sus creencias culturales o ideas

religiosas.

Conclusion: En este caso, el 85.3% (29 personas) del total de colaboradores
encuestados, demuestran que si existe un respeto por parte de sus

comparieros de trabajo sobre sus creencias culturales o ideas religiosas. Y



solo el 8.8% (3 personas) piensa que no respetan sus creencias culturales o

ideas religiosas en el trabajo por parte de sus compafieros.

Dimensién 3: Distincién Laboral
Indicador 6: Reconocimiento Econdmico

Pregunta 15: El monto de remuneracion econémica que la empresa paga a

sus trabajadores es acorde al mercado.

Recuento

Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

El monto de remuneracion econémica que la empresa paga a sus trabajadores es acorde al mercado

Figura 40: El monto de remuneracién econémica que la empresa paga a
sus trabajadores es acorde al mercado

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun el estudio, el 50% (17 personas) estan de acuerdo y el
14.7% (5 personas) estan totalmente de acuerdo al afirmar que el monto de
remuneracion que la empresa paga a sus trabajadores es acorde al mercado.
Un 20.6% (7 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacion, mientras que un 14.7% (5 personas) estan totalmente en
desacuerdo que la empresa paga a los trabajadores una remuneracién acorde

al mercado.



Conclusion: El 64.7% (22 personas) del total de encuestados, afirma que la
remuneracion econémica que la empresa paga a sus trabajadores es acorde
al mercado. Un 20.6% (7 personas) aun esta en duda si la remuneracion que
percibe es la adecuada y el 14.7% (5 personas) rechaza tajantemente que la

remuneracion es acorde al mercado.

Pregunta 16: Se obtienen beneficios extras por su trabajo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Se obtienen beneficios extras por su trabajo

Figura 41: Se obtienen beneficios extras por su trabajo
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: Segun el reporte, el 44.1% (15 personas) estan de acuerdo y
el 17.6% (6 personas) estan totalmente de acuerdo con el afirmar que
obtienen beneficios extras por su trabajo. El 26.5% (9 personas) no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 8.8% (3 personas) estan en
desacuerdo y el 2.9% (1 persona) esta totalmente en desacuerdo debido a

gue no reciben beneficios extras por su trabajo.



Conclusion: El 61.7% (21 personas) del total de encuestados, muestras que
si reciben beneficios extras por su trabajo, mientras que solamente el 11.7%

(4 personas) no reciben ningun beneficio extra por su trabajo.

Pregunta 17: La realizacion de horas extras tiene reconocimientos

econdmicos.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Larealizacion de horas laborales extras tiene reconocimientos economicos

Figura 42: La realizacion de horas extras tiene reconocimientos economicos
Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: El 23.5% (8 personas) estan de acuerdo y el 14.7% (5
personas) estan totalmente de acuerdo con respecto a que si realizan horas
extras reciben reconocimientos econdmicos. Por otro lado, el 23.5% (8
personas) estan totalmente en desacuerdo y 17.6% (6 personas) estan en
desacuerdo, debido a que ellos no reciben ningdn tipo de reconocimiento
econdémico por realizar horas extras. Y un 20.6% (7 personas) no estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Conclusion: A comparacion de graficos anteriores, vemos unos resultados

bastantes parejos en aceptar o no la pregunta, siendo totalmente rechazado



por un 41.1% (14 personas) quienes aseguran que no reciben ningun tipo de
reconocimiento econémico por realizar horas extras, mientras que el 38.2%
(13 personas) si lo perciben, es muy pareja las versiones, pero es un tema
que deberia cambiar porque todo colaborador que trabaje fuera de horario

tiene derecho a recibir una retribucion adicional a su sueldo mensual.

Indicador 7: Reconocimiento no econdmico.

Pregunta 18: La empresa tiene un nivel de valoracion hacia las labores que

realizo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La empresa tiene un nivel de valoracion hacia las labores que realizo

Figura 43: La empresa tiene un nivel de valoracion hacia las
labores que realizo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: El 76.5% (26 personas) esta de acuerdo y el 11.8% (4
personas) esta totalmente de acuerdo con el afirmar que la empresa tiene un
nivel de valoracion hacia las labores que realizan. Mientras que un 5.9% (2
personas) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. Por

altimo, el 5.9% (2 personas) esta en desacuerdo.



Conclusion: En este caso, la diferencia es marcada al afirmar que la empresa
tiene un nivel de valoracion hacia las labores que realizan sus colaboradores,

teniendo un 88.3% (30 personas) del total de encuestados.

Pregunta 19: Siento que mi jefe directo ha demostrado compromiso conmigo

y mi trabajo.

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Siento que mi jefe directo ha demostrado compromiso conmigo y mi trabajo

Figura 44: Siento que mi jefe directo ha demostrado
compromiso conmigo y mi trabajo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.
Interpretacion: El 35.3% (12 personas) estan de acuerdo y el 29.4% (10
personas) estan totalmente de acuerdo con respecto a que su jefe directo ha
demostrado compromiso con ellos y con su trabajo. Por otro lado, el 5.9% (2
personas) esta totalmente en desacuerdo y el 5.9% (2 personas) en
desacuerdo al afirmar dicha pregunta. Un 23.5% (8 personas) no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Conclusion: El 64.7% (22 personas) de colaboradores encuestados, afirman
y sienten que su jefe directo ha demostrado compromiso con ellos y con su

trabajo, mientras que el 11.8% (4 personas) afirman lo contrario. Siendo un



porcentaje alto, podemos concluir que los colaboradores de las empresas
tomadas para la investigacion, el jefe directo si ha demostrado compromiso

hacia ellos y, sobre todo, hacia tu trabajo.

Pregunta 20: Siento que mis jefes y compafieros me reconocen laboralmente.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Siento que mis jefes y companeros me reconocen laboralmente

Figura 45: Siento que mis jefes y compafieros me reconocen
laboralmente

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: EI 50% (17 personas) esta de acuerdo y el 23.5% (8 personas)
estan totalmente de acuerdo con el afirmar que sus jefes y compafieros lo
reconocen laboralmente. El 17.6% (6 personas) no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacién. Por otro lado, el 5.9% (2 personas) estan
totalmente en desacuerdo y el 2.9% (1 persona) esta en desacuerdo con

respecto a la pregunta.

Conclusion: Segun el reporte, afirmamos que el 73.5% (25 personas) afirman
y sienten que sus jefes y compafieros los reconocen laboralmente. Mientras

gue un 8.8% (3 personas) no lo sienten asi.



Pregunta 21: La obtencion de ascenso laboral es correspondiente con los

esfuerzos realizados por el trabajador.

Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

La obtencion de ascensos laboral es correspondiente con los esfuerzos realizados por el trabajador

Figura 46: La obtencién de ascenso laboral es correspondiente
con los esfuerzos realizados por el trabajador

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los resultados, el 50% (17 personas) estan de acuerdo
y el 8.8% (3 personas) estan totalmente de acuerdo con respecto a que la
obtencion de ascensos laboral es correspondiente con los esfuerzos
realizados por el trabajador. Mientras que un, 26.5% (9 personas) no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. El 11.8% (4 personas) estan
totalmente en desacuerdo y el 2.9% (1 persona) esta en desacuerdo acerca

de cOmo se obtienen los ascensos laborales.

Conclusion: EI 58.8% (20 personas) del total de encuestados, afirman que la
obtencion de ascensos laboral es correspondiente con los esfuerzos
realizados por el trabajador. Mientras que un 14.7% (5 personas) piensan que
los ascensos laborales no corresponden a los esfuerzos realizados por el

trabajador.



Variable dependiente: Movimiento de Personal.

Dimension 1: Retiro voluntario por parte del empleado
Indicador 1: Baja remuneracion

Pregunta 22: Si otra empresa me pagara un 10% mas, cambiaria

inmediatamente de trabajo.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Si otra empresa me pagara un 10% mas cambiaria inmediatamente de trabajo

Figura 47: Si otra empresa me pagara un 10% mas, cambiaria
inmediatamente de trabajo

Fuente: Reporte del SPSS V28 para el estudio.

Interpretacion: Segun los valores obtenidos, el 44.1% (15 personas) no estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre cambiarse de trabajo en caso otra
empresa les pagara 10% mas de su sueldo actual. Asimismo, el 11.8% (4
personas) estan de acuerdo y el 14.7% (5 personas) estan totalmente de
acuerdo en migrar a otra empresa que les pagara 10% mas. Mientras que el
11.8% (4 personas) estan totalmente en desacuerdo y el 17.6% (6 personas)
estan en desacuerdo de migrar a otro trabajo por un salario 10% mayor al

actual.



Conclusion: Por el alto valor que se observa en las personas que no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 44.1% (15 personas) se puede concluir que la
mayoria de las personas no migrarian a otra empresa por un sueldo 10%
mayor al actual, entonces podemos suponer que existen otros motivos para

gue las personas dejen su actual trabajo y puedan ir a otro.

Pregunta 23: Los salarios que ofrece la empresa son equitativos con la

demanda de trabajo.

Pregunta 23: Los salarios que ofrece la empresa son equitativos con
la demanda de trabajo.
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Figura 48: Los salarios que ofrece la empresa son
equitativos con la demanda de trabajo

Fuente: Reporte de Excel utilizado para el estudio

Interpretacion:

Del total de personas encuestadas, el 44.12% (15 personas) estan de acuerdo
en gque su salario es equitativo a la demanda de trabajo. Asimismo, el 26.47%
(9 personas) no estan de acuerdo ni en desacuerdo y el 8.82% (3 personas)

estan en desacuerdo con la afirmacion.



Se concluye que, los colaboradores, actualmente, perciben un salario
equitativo a la demanda de trabajo, siento este uno de los factores para seguir

laborando donde se encuentran actualmente.
2. Condiciones laborales.

Pregunta 24: El ambiente de trabajo propicia un adecuado desarrollo de las
actividades del puesto.

Pregunta 24: El ambiente de trabajo propicia un adecuado
desarrollo de las actividades del puesto.
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Figura 49: El ambiente de trabajo propicia un
adecuado desarrollo de las actividades del puesto

Fuente: Reporte de Excel utilizado para el estudio

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 64.71% (22 personas) estan de
acuerdo con el afirmar que el ambiente de trabajo propicia un adecuado
desarrollo de las actividades del puesto, y el 20.59% (7 personas) esta
totalmente de acuerdo. Mientras que, el 8.82% (3 personas) opina todo lo

contrario.

Por tal motivo, se concluye que los colaboradores encuestados en su mayoria,
estan de acuerdo en que si las empresas cuentan con un ambiente de trabajo

adecuado, el desarrollo de las actividades del puesto no se veran afectadas.



Pregunta 25:

El espacio donde realiza sus actividades es el adecuado.

Pregunta 25: El espacio donde realiza sus actividades es el
adecuado.
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Figura 50: El espacio donde realiza sus actividades es el adecuado

Fuente: Reporte de Excel utilizado para el estudio

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 61.76% (21 personas) estan de

acuerdo con

adecuado, al igual que el 29.41% (10 personas) las cuales estan totalmente
de acuerdo con la afirmacion, frente a un 8.82% (3 personas) las cuales se

muestran indiferentes a la afirmacién, debido a que no estan ni de acuerdo ni

el afirmar que el espacio donde realizan sus actividades es el

en desacuerdo.

Por tal motivo, se concluye que mas de la mitad de los trabajadores que
realizaron la encuesta, cuenta con un adecuado espacio donde realizan sus

actividades diarias, siento este un factor importante para que estos no migren

a otros lugares de trabajo.



Pregunta 26: Si encuentra un trabajo con caracteristicas similares cerca de su

domicilio, se retiraria de la empresa.

Pregunta 26: Si encuentra un trabajo con caracteristica
similares cerca de su domicilio, se retiraria de la empresa
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Figura 51: Si encuentra un trabajo con caracteristicas similares cerca de su
domicilio, se retiraria de la empresa

Fuente: Reporte de Excel utilizado para el estudio

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 41.18% (14 personas) se muestran
indiferentes a que, si encuentran un trabajo con caracteristicas similares cerca
de su domicilio, se retirarian de la empresa, estos no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo. Por otro lado, el 29.41% (10 personas) esta totalmente de
acuerdo con el retirarse de la empresa si encuentran otro empleo con
caracteristicas similares al actual cerca de su domicilio, mientras que, el

8.82% (3 personas) esta totalmente en desacuerdo.

Por tal motivo, se concluye que un factor importante para que los colabores

migren a otras empresas, es el encontrar un trabajo muy similar al actual cerca



a su domicilio. Este factor, conlleva al alto nivel de movimiento de personal en

las empresas dedicadas a la confeccién de muebles en el distrito de Barranca.
I3. Mejores opciones de trabajo.

Pregunta 27: Si se presenta una mejor oportunidad de trabajo en otra

empresa, se retiraria.

Pregunta 27: Si se presenta una mejor oportunidad de trabajo
en otra empresa, se retiraria
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Figura 52: Si se presenta una mejor oportunidad de
trabajo en otra empresa, se retiraria

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, se puede ver una similitud en los
colaboradores que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y las que estan
de acuerdo con un 29.41% (10 personas) en ambos lados, al afirmar que, si
se presenta una mejor oportunidad de trabajo en otra empresa, se retirarian.
Mientras que un 26.47% (9 personas) estan totalmente de acuerdoy el 11.76

(4 personas) estan totalmente en desacuerdo.

Se concluye que, la mayoria de los colaboradores estan dispuestos a dejar su

puesto de trabajo al presentarse una mejor oportunidad labora. Por tal motivo,



otro factor del movimiento de personal es que los trabajadores, apenas se les

presente una mejor oportunidad laboral dejarian su actual trabajo.

Pregunta 28: Ultimamente te ves tentado/a a buscar otro puesto de trabajo.

Pregunta 28: Ultimamente te ves tentado/a a buscar otro
puesto de trabajo.
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Figura 53: Ultimamente te ves tentado/a a buscar otro puesto de
trabajo.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 32.35% (11 personas) estan en
desacuerdo debido a que no se encuentran tentados a buscar otro puesto de
trabajo y el 32.35% (11 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo
en la afirmacion. Por otro lado, el 14.71% (5 personas) estan de acuerdo con
el afirmar que estan tentados a buscar otro puesto de trabajo y el 8.82% (3

personas) estan totalmente en desacuerdo.

Se concluye segun los resultados obtenidos, que los colaboradores si se

encuentran tentados al buscar otra oportunidad laboral, tomando en cuenta



que estos deben verse motivados por otros factores los cuales influyen en

tomar esta decision.

Pregunta 29: Si la empresa que actualmente labora no cumple con los plazos

de pagos establecidos, buscaria otro empleo.

Pregunta 29: Si la empresa que actualmente labora no cumple
con los plazos de pagos establecidos, buscaria otro empleo.
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Figura 54: Si la empresa que actualmente labora no cumple con los plazos de
pagos establecidos, buscaria otro empleo.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 29.41% (10 personas) estan
totalmente de acuerdo en buscar otro empleo en caso la empresa en donde
laboran no cumple con los plazos de pagos establecidos, y el 26.47% (9
personas) estan de acuerdo. El 20.59% (7 personas) no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo al cambiar de trabajo en caso no les paguen en los plazos
establecidos, ellos se muestran indiferentes ante esta situacion y el 17.65%

(6 personas) totalmente en desacuerdo.

Se concluye que, mas de la mitad de los colaboradores encuestados estan de

acuerdo buscar otro empleo en donde los plazos de pagos se cumplan.



Suponiendo que muchos se ellos tienen diferentes obligaciones financieras

y/o familiares, en donde la fecha de pago es indispensable cumplirla.
D2: RETIRO INVOLUNTARIO POR PARTE DE LA EMPRESA.
I1. Seleccion incorrecta de personal.

Pregunta 30: Siente que en cualquier momento podria ser despedido.

Pregunta 30: Siente que en cualquier momento podria ser
despedido.
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Figura 55: Siente que en cualquier momento podria ser despedido.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colabores encuestados, el 38.24% (13 personas) no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo al sentir que en algin momento podrian ser
despedidos. El 29.41% (10 personas) estan en desacuerdo y el 14.71% (5
personas) estan totalmente en desacuerdo, es decir, no sienten que seran
despedidos en cualquier momento, mientras que el 8.82% (3 personas) piensa

diferente.

Se concluye que, la mayoria de encuestados no siente que podria ser

despedido en cualquier momento. Se puede suponer que ellos se encuentran



comodos en sus puestos de trabajo y no hay motivo para creer que los pueden

separar de la empresa en cualquier momento.
[2. Satisfaccion de los empleados.

Pregunta 31: Te proyectas trabajando en el mismo lugar el préximo afio.

Pregunta 31: Te proyectas trabajando en el mismo lugar el
proximo afio.
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Figura 56: Te proyectas trabajando en el mismo lugar el

préximo afo.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 52.94% (18 personas) no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo al proyectarse trabajar ahi el préximo afio.
Mientras que el 23.53% (8 personas) estan totalmente de acuerdo y el 20.59%
(7 personas) estan de acuerdo al proyectarse en trabajar en su mismo centro

de labores el proximo afo.



Se concluye que, la mayoria de colabores piensa quedarse en su lugar de
trabajo y se proyectan el proximo afio seguir ahi, siendo este un factor para

gue no exista movimiento de personal en las empresas del sector.

Pregunta 32: Existe una buena relacion laboral entre empleados y jefes.

Pregunta 32: Existe una buena relacion laboral entre empleados y
jefes.
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Figura 57: Existe una buena relacién laboral entre empleados y jefes.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 52.94% (18 personas) estan de
acuerdo al afirmar que existe una buena relacién entre empleados y jefes. El
20.59% (7 personas) estan de acuerdo con la buena relacién que llevan los
empleados con sus jefes y la misma cantidad, no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Se concluye que, la relacion jefe-empleado es la adecuada en las empresas,
y suponemos que es importante para que los empleados no busquen otros
puestos de trabajo porque se siente comodos como es su relacion con sus

superiores.



Pregunta 33: Si en algin momento hubiera trato incorrecto por parte del jefe

hacia Ud. Seguiria laborando ahi.

Pregunta 33: Si en algiin momento hubiera trato incorrecto por parte
del jefe hacia Ud. Seguiria laborando ahi.
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Figura 58: Si en algin momento hubiera trato incorrecto por parte del
jefe hacia Ud. Seguiria laborando ahi.

Fuente: Reporte del Excel utilizado para el estudio.

Interpretacion:

Del total de colaboradores encuestados, el 32.35% (11 personas) estan en
desacuerdo al migrar de trabajo si en algin momento reciben un trato
incorrecto por su jefe, y el 23.53% (8 personas) estan en desacuerdo con ello.
Mientras que el 14.71% (5 personas) estan totalmente de acuerdo y el otro

14.71% (5 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Se concluye que, la mayoria de los colaboradores no migraria a otro centro
de trabajo en caso sus jefes tengan un trato incorrecto hacia ellos. Se puede
suponer que los colabores creen que es parte de la rutina o del trabajo, tener
discrepancias en el trabajo y este no es un factor influente para ir a otra

empresa y dejar la actual.



CAPITULO V

DISCUSION

Segun Drago, D. (2020), sefal6 que es importante afiadir el reconocimiento
gue se pueda brindar por el tiempo de servicio que tiene el colaborador en la
empresa, buscando entender o saber el motivo de seguir laborando alli

durante tantos afos y no buscar otras oportunidades laborales.

Como se menciono, las empresas dedicadas a este rubro son mayormente
familiares, no se necesitan un mayor proceso de seleccioén, por ello, la tasa de
movimiento de personal sera mayor, debido a que, los duefios se basaran a
elegir sus colaboradores por ser familiares o dejarse llevar por su percepcion,
las habilidades requeridas son minimas al igual que los estudios que deberan

tener.

Ademas de lo que sefialan Maclenan, K. y Salas, E. (2021), que los causantes
de la rotacion de personal son los salarios bajos, linea de carrera deficiente,
funciones no definidas y el jefe no se comportaba como lider. En el caso de
esta investigacion, obtenemos como respuesta que el reconocimiento laboral
no afecta directamente al movimiento de personal, existiendo otros factores

gue lo alteren.

Segun Yana Quispe, M. (2018), sefiala que, el personal de la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), si el clima
laboral empresarial no es adecuado, hacen que el desempefio laboral sea
bajo. Es asi como ella afirma que, el movimiento de personal se dara cuando
los empleados no se sientan cdmodos en una empresa y asi buscar otras

opciones laborales. En nuestra investigacion, notamos que la interaccion



social si influye en el movimiento de personal. Es decir, si el trabajador no se
siente coOmodo con sus comparieros, este optara por irse a otro lugar para
laborar. Es por ello, que compartimos la conclusion de Yara Quispe, debido a
qgue el clima laboral de la empresa llevara a que el empleado siga laborando

o decida dar un paso al costado.

Segun Tisnado, K. y Rimarachin, M. (junio 2019), sefalan que, si se realizan
estrategias de gestion humano, gestién en las areas de trabajo, una gestion
de comunicacion y, sobre todo, una buena gestion estratégica del
reconocimiento y motivacién de la empresa se espera como consecuencia la
disminucién de los indices de rotacién. Basandonos en esta investigacion, lo
gue va a influir notoriamente en los colaboradores para que exista movimiento
de personal son 2 factores: La motivacion intrinseca y la interaccién social.
Por ello, en las empresas de confeccion de muebles del distrito de Barranca,
si estas logran controlar estos dos factores, los empleados seguiran laborando

en la empresa.

Del mismo modo, Huaman, C. y Villanueva, M. (2021), la relacion entre el
reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia en la empresa de servicios
de outsourcing Lima-2021. Asi mismo, sefialan que segun la direccion que
reciban de sus jefes tomaran la decision de permanecer en la empresa y la

linea de carrera que pueda obtener en dicha empresa.

Para las conclusiones presentadas por, Castillon, R. (2019), los reclamos del
personal generalmente se dan por mejoras en el ambiente de trabajo y
herramientas que ayuden a mejorar el desempefio de las actividades del

trabajador, buscando tener una mejor preparacion y capacitacion. Inclusive,



el personal nuevo, aprende mas rapido y desde el primer dia de trabajo

domina las técnicas que se requieren.

En este caso, se ve que los nuevos trabajadores captan de forma mas rapida
las técnicas necesarias para el trabajo y buscan que los jefes los capaciten

para que realicen sus funciones de manera mas productiva.

En este caso, para las empresas dedicadas al rubro, estos factores no formar
parte realmente de los objetivos de la empresa, los colaboradores
encuestados ven estos procesos como algo secundario porqgue mayormente
se trata de empresas familiares y no siguen todo un proceso de seleccién. Por
ello, no creemos conveniente que la falta de capacitacion genere inestabilidad
laboral, porque son empresas familiares y los trabajadores han estado desde
muy pequefios en el rubro y llegan a tomar los cargos sin necesidad de mayor

capacitacion.

Segun Arce, M. (2017), se lleg6 a la conclusion que, los factores que generan
la rotacion de personal son: bajos salarios, insatisfaccion en el trabajo que se
realiza, falta de capacitacién y estimulo moral, pocas actividades recreativas,
horarios excesivos de trabajo, mala relacion jefe-empleado y la falta de

libertad para la toma de decisiones.

Por otro lado, Blanco, A. (2020). Sefiala que, los estilos de liderazgos tienen
un impacto negativo en la intencion de la rotacién de personal y un impacto
positivo en los factores del clima organizacional que la inhiben. Dando como
resultado que a mayor satisfaccion laboral, desempefio laboral e inteligencia

emocional menor sera la intencién de rotacion.



En comparativa, la satisfaccion laboral en los colaboradores sera importante
para que ellos decidan permanecer en la empresa. Ademas, los factores de
clima organizacional jugaran un papel muy importante el compromiso de los

colaboradores sea mayor y puedan seguir aportando en la empresa.

En la investigacion se rechaza y aceptan algunas de las hipétesis planteadas.
Por ejemplo, concluimos que el reconocimiento laboral no influye en el
movimiento de personal, debido a que existes otros factores como el clima
laboral, la libertad para la toma de decisiones, la autorrealizacion, la capacidad
para la busqueda de soluciones y la interaccion social, para que los
colaboradores decidan permanecer en la empresa o retirarse. Al igual que la
capacidad voluntaria por parte del empleado, estos factores se alejan y no
forman parte realmente de los objetivos de la empresa, ya que, solo el
empleado puede decidir en qué momento retirarse y buscar mejores
oportunidades laborales. El reconocimiento laboral no va a influir en el
movimiento de personal, en la capacidad voluntaria por parte del empleado,

en la capacidad involuntaria de la empresa.

Por mas que las empresas dedicadas a la confeccién de muebles en el distrito
de Barranca, Lima 2019, reconozcan de manera econémica 0 no economica
a los colaboradores, esto no serad un factor primordial para que ellos se
mantengan en la empresa, demostrado en la pregunta 22 de nuestro
cuestionario, los colaboradores se muestran dudosos en que, si otra empresa
le brinda un pago mayor en un 10% de su sueldo, ellos no saben si cambiarian

inmediatamente de trabajo.



Por otro lado, la interaccion social si influye en el movimiento de personal. Es
decir, brindarles un buen clima laboral a los colaboradores, estar en un lugar
comodo en donde puedan realizar correctamente sus funciones, donde
podamos felicitar y motivar por un trabajo bien hecho, hemos llegado a la

conclusién que ahi decidiran quedarse laborando.

De acuerdo con el objetivo general de analizar la influencia existente entre el
reconocimiento laboral y el movimiento de personal en el sector de confeccion
de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019, se comprobd que no existe
una relacién, sustentandolo en el cuestionario en las preguntas 29 en donde
el 29.41% (10 personas) se precisa que, si la empresa no cumple con los
plazos establecidos de pago, el colaborador buscaria otro empleo. La
pregunta 17, en donde se preguntd si la realizacion de horas extras tiene
reconocimiento econdmico, se notd una igualdad entre los colaboradores que
estaban de acuerdo (23.5%) y los que estaban totalmente en desacuerdo
(23.5%), es decir, 8 personas, precisando que el pago de horas extras es
variable en la Mipyme dedicadas a la confeccién de muebles en el distrito de
Barranca, Lima 2019. Inclusive, en la pregunta 26, donde se pregunta a los
colaboradores que, si existiera un trabajo cerca de su hogar y que les brinde
los mismos beneficios, ellos se retirarian de la empresa, obteniendo como
respuesta que, el 41.18% (14 personas) no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, es decir, es un factor que no influye altamente para decidir si

migrar o no a otro trabajo.

Asimismo, se responde los 5 objetivos especificos planteados.



Objetivo 1: Analiza la influencia entre el reconocimiento laboral y el retiro

voluntario por parte del empleado.

En cuanto al reconocimiento laboral, las dimensiones que lo conforman son:
la motivacion intrinseca, la interaccion social y la distincion laboral. Segun los
resultados obtenidos en el cuestionario, los colaboradores estan de acuerdo
en cuanto a que en ese empleo se sienten autorrealizados, tienen la
capacidad para la toma de decisiones y la capacidad para la busqueda de
soluciones de manera limitada. Asimismo, el poder de generar lazos de
amistad con sus compaferos y jefes es sumamente importante y estan
conformes con la distincidn laboral pero muchas veces, la realizacion de horas

extras no tiene reconocimiento econémico.

El retiro voluntario por parte del empleado se daréa por los siguientes factores:
baja remuneracion, las condiciones laborales que brindan los jefes y mejores
opciones de trabajo. En cuanto al cuestionario, las preguntas de la 22 a la 29,
responde a esos factores y muestran que el colaborador esta conforme con el
salario que percibe, las condiciones laborales como el ambiente y el espacio
que se le brindan son los adecuados y, lo mas importante, los colaboradores
se notan dudosos en migrar a otro trabajo, si estos le ofrecieran un 10% mas

a su remuneracion actual y no estan tentados a buscar otro puesto de trabajo.

Por ello, se concluye que el reconocimiento laboral y la capacidad voluntario
por parte del empleado no tienen influencia debido a que los factores se alejan

de la relacion entre ambos.

Objetivo 2: Analizar la influencia existente entre el reconocimiento laboral y el

retiro involuntario por parte de la empresa.



Para la dimension de retiro involuntario por parte de la empresa, en el
cuestionario, desde la pregunta 30 a la 33 para responder esa dimension. Sus
indicadores son la seleccion incorrecta de personal y la satisfaccion de los
empleados. Para ello, los colaboradores estan de acuerdo de que si existe
una buena relacion laboral entre ellos y sus jefes. Por otro lado, sienten
incertidumbre y duda en que si seran despedidos en cualquier momento o Si
se proyectan trabajando en el mismo lugar para el proximo afio. En cuanto, si
ellos notan algun trato incorrecto por parte de los jefes, si buscarian otras

opciones de trabajo.

Al compararlo con el reconocimiento laboral, esta variable esta mas que todo
ligada a motivacion intrinseca, la interaccion social y la distincion laboral y no
tanto a si seleccionan de manera adecuada a su personal o si ellos estan
satisfechos en su lugar de trabajo. Por tal motivo, se llegé a la conclusién que
el reconocimiento laboral no influye en el retiro involuntario por parte de la

empresa.

Obijetivo 3: Analizar la influencia existente entre la motivacion intrinseca en el

movimiento de personal.

Para la motivacion intrinseca, se consideré tres indicadores que son:
autorrealizacion, libertad para la toma de decisiones y la capacidad para la
bdsqueda de soluciones, representados en el cuestionario desde la pregunta
1 ala9, en las cuales los colaboradores se encuentran de acuerdo con las
funciones que realizan, las herramientas y libertad en la toma de decisiones
que les brindan sus jefes. Por tal motivo, ellos no se ven en la necesidad de

buscar otro trabajo puesto que, se siente comodos laborando en ese lugar.



Objetivo 4: Analizar la influencia existente entre la interaccion social en el

movimiento de personal.

La interaccidon social tiene como indicadores a la generacién de lazos de
amistad y la aceptacion de creencias culturales, religiosas, etc. Las preguntas
que responden a esos indicadores se encuentras en el cuestionario de la
pregunta 10 a la 14. En ellos, se demuestra que los colaboradores han
generado fuertes lazos de amistad con sus comparieros y jefes, asi como
también ellos demuestran respeto por sus diferencias culturales o religiosos
gue manifiesten los colaboradores. Por tal motivo, se concluye que la
interaccidn social si va a influir el movimiento de personal en las empresas del

sector de confeccién de muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.

Objetivo 5: Analizar la influencia existente entre la distincién laboral en el

movimiento de personal.

La distincion laboral tiene como indicadores el reconocimiento econémico y el
reconocimiento no econdmico. Las preguntas que responden a eso0s
indicadores se encuentran en el cuestionario de la pregunta 15 a la 21. En
cuanto al reconocimiento econdmicos, los colaboradores sefialan que su
remuneracion es acuerdo al mercado, se obtienen beneficios extras por su
trabajo y en ocasiones, las horas extras son pagadas. Por otro lado, la
empresa valora la labor que realizan, los jefes demuestran compromiso con
ellos, los reconocen laboralmente y los ascensos corresponden a los

esfuerzos realizados por el trabajador.

Concluyendo que, la distincién laboral no influye favorablemente en el

movimiento laboral debido a que los colaboradores se sienten comodos con



los reconocimientos econdmicos y ho econdémicos que la empresa les brinda,

por tal motivo, siguen laborando abhi.



CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se llegd a las siguientes conclusiones:

1. El reconocimiento laboral no influye directamente en el movimiento de
personal. Siendo nuestro p-valor 0.072. (Ver tabla 3). Por ello, existen
factores como la interaccion social que si influye directamente en el
movimiento de personal en las empresas dedicadas a la confeccién de
muebles en el distrito de Barranca, Lima 2019.

2. El reconocimiento laboral no influye directamente en la capacidad
voluntaria por parte del empleado. Es decir, el colaborador considera
otros factores mas importantes como para decidir quedarse laborando
en la empresa, por ejemplo, si la remuneracién es un poco mayor al
gue actualmente recibe, el clima y las condiciones laborales que se les
brinda.

3. El reconocimiento laboral no influye directamente en la capacidad
involuntaria de la empresa. La inestabilidad laboral o la manera
incorrecta en como las empresas seleccionan su personal, pueden
influir considerablemente. Sobre todo, en empresas que son familiares
y sus procesos de seleccidn son deficientes.

4. La motivacién intrinseca no influye directamente en el movimiento de
personal. Los colaboradores se ven mayormente afectados por
factores externos para migrar a otras empresas. Para el caso de la
motivacion intrinseca, los indicadores que la sustentan son la
autorrealizacion, libertad para la toma de decisiones y la capacidad
para la busqueda de soluciones. En cambio, para el movimiento de

personal, los indicadores que los sustentan son la baja remuneracion,



las condiciones laborales y las mejores opciones de trabajo. Estos y
demas indicadores tienen respuesta a través de nuestro cuestionario
realizado a los colaboradores.

La interaccion social si influye directamente en el movimiento de
personal. Mientras que mayor sea el nivel de comparfierismo hacia sus
colegas de trabajo y jefes, el colaborador preferira quedarse laborando
ahi por la comodidad que siente asi tenga opciones relativamente
mejores en otras empresas. Del mismo modo, se utilizd el coeficiente
de correlacién de Spearman para la interaccion social y el movimiento
de personal, obtuvimos un resultado de 0.009 en el p-valor. Se procede
a rechazar la hipotesis nula, y afirmar que la interaccion social influye
directamente en el movimiento de personal. (Ver tabla 15)

El reconocimiento del trabajo realizado no influye directamente en el
movimiento de personal. Si bien, en ocasiones los colaboradores
buscan mucho el reconocimiento por parte de sus superiores y
comparieros por trabajos sobresalientes, en este caso, le toman mayor
importancia a la interaccion social para decidir laborando en la empresa
0 buscar mejores oportunidades. Pero, como se trata de empresas
pequefias y con empleados sin capacitacion y guiados por familiares,
el reconocimiento se ve muy poco, logrando asi el alto indice de
movimiento de personal. Lo que puede limitar un poco ese retiro de la
empresa, es el buen clima laboral y la relacion cercana que puedan

tener con sus comparieros que la necesidad de irse.



RECOMENDACIONES

Segun lo investigado se presenta las siguientes recomendaciones:

1. Los colaboradores del sector de confeccion de muebles en el distrito
de Barranca, Lima 2019, esperan tener una mayor interaccion social
con sus compafieros para poder seguir laborando en la empresa. Sin
embargo, se recomienda que los empleadores brinden mayor
importancia a la interaccion social y a los lazos de amistad.

2. El movimiento laboral se ve influenciado por la interaccion social del
colaborador. Es decir, mientras mas cémodo y satisfecho se sienta el
colaborador con sus comparieros y jefes, decidira seguir laborando en
ese lugar. Por tal motivo, se recomienda ofrecer un clima laboral
adecuado a los trabajadores.

3. Sugiero que las empresas familiares dedicadas a la confeccion de
muebles en el distrito de Barranca, Lima 2019. Implementen mejores
sistemas para la seleccion de personal, si bien se trata de empresas
Mipyme familiares, en muchas ocasiones el personal que contratan
normalmente son familia o personas que no tienen ningun tipo de
capacidad para el puesto que desarrollan, siendo perjudicial para la
empresa debido a que, el nivel de movimiento de personal ser4 mayor
y muchas veces generan inestabilidad laboral.

4. Brindar mejores herramientas y estrategias a los colaboradores para
que realicen correctamente sus labores. Asimismo, capacitarlos

constantemente para que ellos tengan la potestad y la capacidad



adecuada para la toma de decisiones y solucion de problemas, con el
fin de empoderarlos y delegar funciones.

No discriminar a los trabajadores por sus creencias religiosas,
culturales, etc. En la investigacion se demostro que ese no es un factor
preocupante para que su desempefio laboral se vea afectado, pero es
importante siempre tenerlo en cuenta y no caer en el error de
discriminar a los colaboradores por diferencias de raza, sexo, religion,
etc., estando tipificado en la Ley 30709 del Decreto Supremo 002-2018-

TR del Pera.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Cuestionario

“Influencia del Reconocimiento Laboral en el Movimiento de Personal en el

Sector de Confeccion de Muebles del distrito de Barranca, Lima 2019.



Buenos dias (tardes/noches), estoy realizando una investigacion para obtener el

grado de Licenciado en Administracion de la Universidad San Martin de Porres.

El objetivo de esta investigacion es: “Cémo influye el Reconocimiento Laboral en el
Movimiento de Personal en el Sector de Confeccion de Muebles del distrito de
Barranca, Lima 2019”.

Hoy en dia el movimiento de personal es muy comuan en las empresas, pero en esta
investigacion basicamente deseamos averiguar como influye el reconocimiento

laboral en el movimiento de personal.

Por favor, dedique un momento a completar esta pequefia encuesta. Sus
respuestas seran tratadas de forma confidencial y no seran utilizadas para ningun
propésito distinto al de la presente investigacion. Esta encuesta dura
aproximadamente 10 minutos. De antemano se le agradece su patrticipacion y

apoyo en sus respuestas.

[.INSTRUCCIONES:

a. Leer con atencioén las preguntas y contestar con sinceridad de
acuerdo a sus criterios.
b. Consultar con la persona que le entrega el cuestionario alguna
duda que pueda tener.

c. No se sienta presionado al contestar alguna pregunta.

Nombre del
Instrumento motivo de

evaluacion:

Cuestionario

Autor del Instrumento

Carol Daniela Bustamante Bustamante

Variable 1:

\Variable Independiente: Reconocimiento Laboral

Dimensién/Indicador

Autorrealizacion / Libertad para la toma de decisiones /
Capacidad para la busqueda de soluciones / Generacién de




lazos de amistad / Aceptacidon de creencias culturales,
religiosas, etc. / / Reconocimiento economico /

Reconocimiento no econémico.

Poblacion: Duefios y empleados del sector de Confeccion de muebles

del distrito de Barranca.

D1: MOTIVACION INTRINSECA

I1. Autorrealizacion: Para evaluar este indicador, se pide por favor marcar con un

aspa en la casilla que califique mejor su opinién, tomando en cuenta la siguiente

leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD |ED |NA/ND |DA | TA

1. Las funciones que realiza son las

adecuadas.

2. El puesto que actualmente
desempefia le brinda bienestar

personal.

3. Los objetivos de la empresa estan
alineados con lo que espera desarrollar,

mas adelante como persona.

4. El puesto que desempeia le permite
aprender y desarrollar  nuevas

capacidades.

I2. Libertad para la toma de decisiones: Para evaluar este indicador, se pide
marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinion, teniendo en cuenta

la siguiente leyenda:



TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD | ED INA/ND|DA | TA

5. La empresa le brinda las

herramientas necesarias poder

comunicar sus decisiones.

6. Ud. Tiene libertad en la toma de
decisiones inherentes a su puesto de

trabajo.

7. Tomar decisiones personales
efectivamente le brindal

reconocimiento laboral.

I3. Capacidad para la busqueda de soluciones: Para evaluar este indicador, se
pide marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, teniendo en
cuenta la siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD | ED |INA/ND|DA | TA

8. Cuenta con las herramientas

necesarias para la busqueda de

soluciones.




9. La empresa lo capacital
constantemente para que pueda

resolver problemas oportunamente.

D2: INTERACCION SOCIAL

4. Generacion de lazos de amistad: Para evaluar este indicador, se pide por

favor marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, tomando en
cuenta la siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD |ED |NA/ND |DA | TA

10.Existe una relaciéon amical entre sus

jefes.

11.He desarrollado lazos de amistad

con mis compaiieros de trabajo.

12.Mantengo una comunicacion fluida

con mis comparieros de trabajo.

I5. Aceptacién de creencias culturales, religiosas, etc: Para evaluar este
indicador, se pide marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinion,
teniendo en cuenta la siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo



TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD | ED INA/ND|DA | TA

13.La empresa demuestra respeto por|
mis creencias culturales o ideas

religiosas.

14.Mis compaferos de trabajo
demuestran respeto por mis creencias

culturales o ideas religiosas.

D3: DISTINCION LABORAL

6. Reconocimiento econdmico: Para evaluar este indicador, se pide por favor

marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, tomando en cuenta

la siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD |ED |NA/ND |DA | TA

15.El monto de remuneracion
econOmica que la empresa paga a sus

trabajadores es acorde al mercado.

16.Se obtienen beneficios extras por su

trabajo.

17.La realizacion de horas laborales
extras tiene reconocimientos

econdémicos.




I7. Reconocimiento no econdmico: Para evaluar este indicador, se pide marcar
con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, teniendo en cuenta la

siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD | ED INA/ND|DA | TA

18.La empresa tiene un nivel de
valoracion hacia las labores que

realizo.

19.Siento que mi jefe directo ha
demostrado compromiso conmigo y mi

trabajo.

20.Siento que mis jefes y comparieros

me reconocen laboralmente.

21.La obtencion de ascensos laboral
es correspondiente con los esfuerzos

realizados por el trabajador.

Nombre del Cuestionario
Instrumento motivo de

evaluacion:

Autor del Instrumento |Carol Daniela Bustamante Bustamante
Variable 1:

\Variable Dependiente: Movimiento del Personal




Dimension/Indicador Baja remuneracion / Condiciones laborales / Mejores
opciones de trabajo/ Seleccién incorrecta de personal
Satisfaccion de los empleados.

Poblacion: Duefios y empleados del sector de Confeccion de muebles

del distrito de Barranca.

D1: RETIRO VOLUNTARIO POR PARTE DEL EMPLEADO

I1. Baja remuneracion: Para evaluar este indicador, se pide por favor marcar con

un aspa en la casilla que califique mejor su opinion, tomando en cuenta la siguiente
leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD |ED |NA/ND |DA | TA

22.Si otra empresa me pagara un 10%

mas cambiaria inmediatamente de

empresa.

23.Los salarios que ofrece la empresa|
son equitativos con la demanda de

trabajo.

2. Condiciones laborales: Para evaluar este indicador, se pide marcar con un
aspa en la casilla que califigue mejor su opinién, teniendo en cuenta la siguiente
leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo



ENUNCIADO TD |ED |NA/ND DA [TA

24. El ambiente de trabajo propicia un
adecuado desarrollo de las

actividades del puesto.

25.El espacio donde realiza sus
actividades es el adecuado.

26. Si encuentra un trabajo con
caracteristicas similares cerca de su

domicilio, se retiraria de la empresa.

I3. Mejores opciones de trabajo: Para evaluar este indicador, se pide marcar con
un aspa en la casilla que califique mejor su opinion, teniendo en cuenta la siguiente

leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO TD | ED |NA/ND|DA | TA

27.Si se presenta una mejor
oportunidad de trabajo en otra

empresa, se retiraria.

28.Ultimamente te ves
tentado/a a buscar otro puesto de

trabajo.

29.Si la empresa que actualmente
laboral no cumple con los plazos de

pagos establecidos buscaria otro

empleo.




D2: RETIRO INVOLUNTARIO POR PARTE DE LA EMPRESA

I1. Seleccion incorrecta de personal: Para evaluar este indicador, se pide por

favor marcar con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, tomando en

cuenta la siguiente leyenda:

TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO

TD

ED

NA/ND

DA

TA

podria ser despedido.

30.Siente en el cualquier momento

I2. Satisfaccion de los empleados: Para evaluar este indicador, se pide marcar

con un aspa en la casilla que califique mejor su opinién, teniendo en cuenta la

siguiente leyenda:
TD: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NA/ND: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DA: De acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

ENUNCIADO

TD

ED

NA/ND

DA

TA

31.Te proyectas trabajando en el

mismo lugar el préximo afo.

32.Existe una buena relacién laboral

entre empleados y jefes.

33.Si en algin momento hubiera un

trato incorrecto por parte del jefe hacia

Ud. Seguiria laborando ahi.




Muchas gracias por su participacion en el desarrollo de la presente

investigacion



Anexo N° 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la Investigacién:

Influencia del Reconocimiento Laboral en el Movimiento de Personal en el Sector de Confeccién de Muebles del Distrito de
Barranca, Lima 2019

Linea de Investigacion:

Mipymes y emprendimiento

Autor:

Bustamante Bustamante, Carol Daniela

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Dimensiones

Metodologia

¢Como influye el
Reconocimiento laboral en
el Movimiento de Personal
en el Sector de confeccion
de muebles del Distrito de
Barranca, Lima 2019?

Determinar la influencia
del Reconocimiento
Laboral en el
Movimiento de Personal
en el sector de
confeccion de muebles
en el Distrito de
Barranca, Lima 2019.

En el sector de
confeccion de muebles
en el Distrito de
Barranca, Lima, el
reconocimiento laboral
influye directamente en
el movimiento de
personal.

VI: Reconocimiento
Laboral

D1: Capacidad voluntaria del
empleado.

D2: Capacidad involuntaria de
la empresa.

D3: Bajas inevitables.

VD: Movimiento de
Personal

D1: Motivacion intrinseca.
D2: Motivacion extrinseca.
D3: Motivacion
transcendental.

Enfoque: Investigacion
Cuantitativa

Tipo: Investigacion aplicada
Alcance: Descriptivo
Disefio: No experimental

137




Problemas Especificos

Objetivos
Especificos

Hipotesis Especificas

VARIABLE/
DIMENSION

Indicadores

Medios de Certificacion
(Fuente/Técnica)

PE1: ;Cémo influye el
reconocimiento laboral en la
motivacion intrinseca en el
sector de confeccion de
muebles del Distrito de
Barranca, Lima 2019?

OE1: Analizar la
influencia existente entre
el reconocimiento laboral

y la motivacion
intrinseca en el sector de

confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima 2019.

HE1: El
reconocimiento laboral
influye favorablemente

en la motivacion
intrinseca en el sector

de confeccién de
muebles del distrito de

Barranca, Lima.

VI: Reconocimiento
Laboral

VDD1: Motivacién
intrinseca

11: Autorrealizacion

12: Libertad para tomar
decisiones

I13: Capacidad de busqueda
de soluciones

PE2: ;Como influye el
reconocimiento laboral en la
motivacion extrinseca en el
sector de confeccion de
muebles del Distrito de
Barranca, Lima 2019?

OE2: Analizar la
influencia existente entre
el reconocimiento laboral

y la motivacion
extrinseca en el sector de

confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima 2019.

HE2: El
reconocimiento laboral
influye favorablemente

en la motivacion
extrinseca en el sector

de confeccién de
muebles del distrito de

Barranca, Lima.

VI: Reconocimiento
Laboral

VVDD2: Motivacién
extrinseca

11: Relacién con sus
superiores.

12: Ambiente fisico de la
institucion.

PE3: ¢(Como influye el
reconocimiento laboral en la
motivacion trascendental en

el sector de confeccién de

OE3: Analizar la
influencia existente entre
el reconocimiento laboral

y la motivacion

HE3: El
reconocimiento laboral
influye favorablemente

en la motivacion

VI: Reconocimiento
Laboral

Encuestas
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muebles del Distrito de
Barranca, Lima 2019?

sector de confeccion de
muebles del distrito de

transcendental en el

Barranca, Lima 2019.

sector de confeccion de

trascendental en el

muebles del distrito de
Barranca, Lima.

VDD3: Motivacién

I11: Toma de decisiones

del lider.

12: Herramientas de

Trascendental motivacion hacia el
personal.
13: Incentivos al personal.
. Medios de Certificacion
Problemas Especificos EO bjet,“./os Hipdtesis Especificas VARIABLE/ Indicadores (Fuente/Técnica)
specificos DIMENSION

PE4: ;Cdémo influye la
capacidad involuntaria del
empleado en el movimiento
de personal en el sector de
confeccidn de muebles del
distrito de Barranca, Lima
2019?

influencia existente entre

movimiento de personal

OE4: Analizar la

la capacidad voluntaria
del empleado en el

en el sector de
confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima 2019.

HEA4: La capacidad
voluntaria del empleado
influye favorablemente
en el movimiento de
personal en el sector de
confeccidn de muebles
del distrito de Barranca,

Lima.

VD: Movimiento de
Personal

VID1: Capacidad
voluntaria del empleado

11: Baja remuneracion.
12: Condiciones laborales.
I3: mejores opciones de
trabajo.

PES5: ¢Como influye la
capacidad involuntaria de la

influencia existente entre
la capacidad involuntaria

OES5: Analizar la

HES5: La capacidad
involuntaria de la

VD: Movimiento de
Personal

empresa influye

Encuestas

empresa en el movimiento
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de personal en el sector de

confeccion de muebles del

distrito de Barranca, Lima
2019?

de la empresa en el
movimiento de personal
en el sector de
confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima 2019.

favorablemente en el
movimiento de personal
en el sector de
confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima.

VID2: Capacidad
involuntaria de la
empresa

11: Seleccion incorrecta de
personal.
12: Clima laboral

PE6: ;Como influye las
bajas inevitables en el
movimiento de personal en
el sector de confeccién de
muebles del distrito de
Barranca, Lima 2019?

OE4: Analizar la
influencia existente entre
las bajas inevitables en el
movimiento de personal

en el sector de
confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima 20109.

HE4: Las bajas
inevitables influyen
favorablemente en el
movimiento de personal
en el sector de
confeccion de muebles
del distrito de Barranca,
Lima.

VD: Movimiento de

Personal
11: Muerte del personal.
VID3: Bajas 12: Motivos personales.
inevitables I3: Enfermedades

terminales.
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Anexo N°3: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DEFINICION
Conjunto de
acciones, actitudes
y tipos de
agradecimientos
INDEPENDIENTE

necesarios para
X) que el equipo de
RECONOCIMIENTO trabajo siga
LABORAL funcionando y
mejorando en cada
proyecto.

DIMENSIONES

INDICADORES

SUBDIMENSIONES

X1 Motivacion
intrinseca

X111
Autorrealizacion

X1.1 Factores de

Es lo que nos
impulsa a hacer
cosas por el
simple gusto de
hacerlo. Nace del
propio individuo
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motivacion
intrinseca

Xi.1.2Libertad para la
toma de decisiones

ITEM DEL
INSTRUMENTO

Satisfaccién que le
produce el puesto de
trabajo

Respuesta del
puesto a las
expectativas de
autorrealizacion

Oportunidades que

le ofrece el puesto

de hacer lo que le
gusta

Capacidad de decidir
con autonomia sobre
asuntos relativos al
trabajo



X2

Interaccion social

Determina las
relaciones
sociales
desarrolladas por
individuos y
grupos sociales.

X2.1 Factores de la
interaccion social
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X1.1.3 Capacidad
para la busqueda de
soluciones

X2.1.1 Generacion de
lazos de amistad

Participacion en la
toma de decisiones
relativas al area

Participacion en la
toma de decisiones
relativas a la
institucion
Formas de
negociacién sobre

aspectos relativos al
trabajo

Relacion entre
empleados y jefes

Aceptacion de los
empleados sin
discriminar sus

creencias



X3 Distincion
Laboral

Reconocer el
trabajo bien
hecho por parte
de los
trabajadores de
una empresa
continuamente.

X2.1.2 Aceptacion de
creencias culturales,
religiosas, etc.

X3.1.1
Reconocimiento
econdémico

X3.1 Reconocimiento
del trabajo realizado

X.3.2.1.
Reconocimiento no
econémico
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Aumentos salariales

Comisién por ventas

Reconocimiento
publico por nuestro
trabajo

Ascensos

Reuniones grupales
por buenos
resultados obtenidos



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

. ITEM DEL
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Pago del sueldo
correspondiente por
ley.
X1.1.1 Baja remuneracion
X1 Retiro voluntario por
parte del empleado
_ Seguridad e higiene
Capacidades de Ia_s en el trabajo.
empresas para cambiar a | Es un programa de retiro -
VARIABLE sus trabajadores en la | anticipado, con caracter X112 Condiciones Ambientes limpios y
DEPENDIENTE (Y) propia empresa o voluntario, con ghoEes ventilados.
reemplazarlos mantenimiento de un
MOVIMIENTO DEL | definitivamente por otros. nivel de beneficios y
PERSONAL

cobertura social,
orientada a posibilitar
para el solicitante, su
desempefio en actividad
privada, con posibilidad
de un eventual retorno.

X1.1.3 Mejores opciones de
trabajo

Remuneracién por
encima del sueldo
basico.
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Cercania del centro
laboral al hogar del
empleado.

X2 Retiro involuntario por
parte de la empresa

Retiro por parte de los
empleados por motivos
gue involuntariamente la

empresa no puede prever
o influir.

X2.1.1 Seleccidén incorrecta
de personal

Parametros de
seleccién minimos.

No cumplir con el
perfil indicado.

X2.1.2 Satisfaccion de los
empleados

Los empleados no se
llevan bien entre si.

Los empleados no se
llevan bien con los
jefes directos.

Existencia de
problemas laborales.
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Término de la vida

X3 Bajas inevitables

Son aquellas salidas
relacionadas con el
término de la vida laboral
de las personas; esto se
refiere a las bajas que se
producen en la empresa
por motivos de muerte,
jubilacion e incapacidad
para el trabajo.

X3.1.1 Muerte del personal

laboral del empleado

X3.1.2 Motivos personales

Problemas familiares
gue necesitan
atencion por parte del
empleado

X3.1.3 Enfermedades
terminales

Existencia de
enfermedades
terminales

Tratamientos
continuos antes
enfermedades
terminales.
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