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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores Administrativos y CAS de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, la poblacién de estudio la conformaron los colaboradores Administrativos y
CAS de la Municipalidad Provincial de Trujillo, con una muestra de 106 colaboradores
CAS y 106 Administrativos, haciendo un total de 212 colaboradores, para la
recopilacion de la informacién se tuvo en cuenta los criterios de Sonia Palma, donde
se aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario, dando como
resultado que el nivel de satisfaccion laboral es regular tanto en colaboradores CAS y
Administrativos con un 47% y un 32% respectivamente. Finalmente, se llegd a la
conclusién que tanto los colaboradores CAS y Administrativos estan regularmente

motivados con porcentajes no mayor al 50% de nivel de satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, colaboradores, motivacion, incentivos.



Abstract

The general objective of the present investigation was to determine the level of job
satisfaction of the Administrative and CAS collaborators of the Provincial Municipality
of Truijillo, the study population was formed by the Administrative and CAS
collaborators of the Provincial Municipality of Truijillo, with a sample of 106
Collaborators CAS and 106 Administrators, making a total of 212 collaborators, for
the collection of the information was taken into account the criteria of Sonia Palma,
where the technique of the survey and the instrument of the questionnaire were
applied, resulting in that the level of Job satisfaction is regular in both CAS and
Administrative employees with 47% and 32% respectively. Finally, it was concluded
that both CAS and Administrative staff are regularly motivated with percentages not
greater than 50% level of job satisfaction.

Keywords: Work satisfaction, collaborators, motivation, incentives.



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemaética:

Hoy en dia sabemos que el componente humano es parte esencial de toda
organizacion es por ello que se considera al talento humano como el capital mas
importante y la correcta administracion de los mismos, como una de las tareas mas

decisivas de toda organizacion a fin de mejorar la productividad o servicio que brindan.

Sin embargo, por lo general, en las entidades publicas la gestion del talento
humano se ha enfocado en la administracion de personal. Existiendo una diferencia
trascendental entre ambos enfoques; mientras que la Administraciéon de Recursos
Humanos se fundamenta en el pasado de los colaboradores, otorgandole valor al
curriculum y a los logros que en él se describen, la Gestion del Talento Humano se
fundamenta en el futuro de las personas, en sus aspiraciones, en sus objetivos, en sus
propoésitos y de esta manera ser parte fundamental en el logro de objetivos de la

institucion.

Asimismo, se observa la posible existencia de una desmotivacion en el personal
administrativo y CAS por las diferentes condiciones laborales, dos personas que
realizan las mismas funciones no reciben la misma compensacion econdémica.
Ademas, que son recompensados de acuerdo al tipo de vinculo laboral con la
institucion y no al trabajo que realizan.

Bajo este enfoque, se requiere investigar el grado satisfaccién laboral y como
contribuye en el desempeio del personal administrativo y CAS de la Municipalidad

Provincial de Truijillo.

1.2. Trabajos previos:
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1.2.1. Antecedentes Internacionales:

Segun Vargas (2012), en sus tesis tituladas “La motivacion del logro de
emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Santa Elena Ecuador”,
teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacion de logro de
los emprendedores culturales de Santa Elena. Teniendo como objetivos

especificos los siguientes:

Identificar los atributos mas representativos de la motivacion de logro del
grupo estudiado, Caracterizar los atributos de la motivacion de logro del
grupo estudiado, Sugerir una propuesta de diplomatura de estudio a

partir de los resultados de la investigacion.
Al concluir la tesis llego a las siguientes conclusiones:

Que los emprendedores con el nivel de motivacion mas bajo podrian
experimentar mayores dificultades en el aprendizaje en un promedio de
28% y 30% de colaboradores, en caso decidiesen participar en
programas educativos empresariales de tipo formal y/o no formal, debido
a que sus metas no necesariamente estan enfocadas a su auto-
superacion y la busqueda permanente de retroalimentacion sobre sus
acciones y progresos. Su participacion en actividades dentro y fuera de
la clase, que favorezca su aprendizaje, pero demanden un esfuerzo
mayor que al que estan acostumbrados disminuiria considerablemente,
ya que les costaria identificar con mayor claridad la utilidad de las mismas
en el desarrollo de su imagen futura emprendedora. Debido a su poca
tolerancia al fracaso y débil capacidad de involucramiento en proyectos
de largo plazo, como los de autoformacion y emprendimiento de
negocios, lo cual provocaria en el peor de los casos su desercion o poca
dedicacion a aquellas actividades importantes vinculadas a ellos.

También concluyo que con la diplomatura de estudio les permitira

mejorar su formacion, para seguir creciendo mentalmente para poder
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emprender con nuevas ideas alcanzando una motivacion intrinseca y

extrinseca de cada emprendedor.
1.2.2. Antecedentes Nacionales:

Para Francesca (2014), en su tesis titulada “Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos”, teniendo
como objetivo general analizar la relacion entre clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral en una empresa del sector privado:
Adicionalmente ,con el proposito de observar si entre los tres niveles es
jerarquicos estudiados (alto, medio y bajo) existian diferencias o equivalencias,
se comparo la direccion e intensidad de la relacion entre las tres variables

psicoldgicas estudiadas.
Al final llego a la conclusion:

gue el contexto empresarial estudiado, la variable que evalia la
motivacion, resulta ser la que mejores perdices en la satisfaccién en
general, sabiendo que el clima laboral es un factor que afecta

positivamente en la satisfaccion y motivaciéon en el trabajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema;
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En este capitulo se ofrece un acercamiento a los conceptos del tema
1.3.1. Factores que influyen en la satisfaccion laboral

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Robbins,
1998) consideramos que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral

son:

Reto del trabajo.
Sistema de recompensas justas.
Condiciones favorables de trabajo.

Colegas que brinden apoyo.

La satisfaccién laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia

laboral de una persona.

Para Sonia Palma (1999), la satisfaccion laboral se define como la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional, en la cual un colaborador se
puede sentir muy satisfecho, hasta muy insatisfecho. También llamada satisfaccién del
trabajo, se refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Se debe tener
presente que la labor de una persona es mucho mas que las actividades normales,
como ordenar documentos o esperar clientes. Cada trabajo requiere interaccion entre
los directivos y los demas empleados para fomentar un buen ambiente laboral y

alcanzar los objetivos deseados.
Dimensiones e indicadores que establece:

Factores motivadores. Dentro de los factores motivadores se encuentra los
indicadores de relaciones sociales, relaciones personales, desempefio de tareas y

relaciones con la autoridad o jefes.
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Factores higiénicos. En este factor se evalla las condiciones fisicas y materiales de
una empresa, beneficios laborales y remuneraciones, asi como las politicas

administrativas.

La satisfaccion laboral tiene relacion con el desempefo; “un trabajador feliz es un
trabajador productivo”. Mientras el empleado se encuentra motivado y contento con
las actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra mayor tesén en sus

actividades y obtendra mejores resultados.
1.3.2. Teorias vinculadas a la satisfaccion laboral
Segun la Teoria de Herzberg (1959)

También conocida como la “Teoria de los dos factores” formulé la teoria de los dos
factores para explicar mejor el comportamiento de las personas en situaciones de
trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas.

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos
factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre

la insatisfaccion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy

poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Quintero (2007) define una teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia identifica cinco
categorias de necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a
su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion Las cinco categorias
de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de
auto-realizacion; siendo las necesidades fisiologicas las de mas bajo nivel. Maslow

también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiolégicas, de seguridad, de
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amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (autorealizacion). La diferencia
distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia,

mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo.

Necesidades cognitivas: estan asociadas al deseo de conocer, que posee la mayoria
de las personas; como resolver misterios, ser curioso e investigar actividades diversas
fueron llamadas necesidades cognitivas, destacando que este tipo de necesidad es
muy importante para adaptarse a las cinco necesidades antes descritas Necesidades
de auto-trascendencia: Hacen referencia a promover una causa mas alla de si mismo
y experimentar una comunion fuera de los limites del yo; esto puede significar el
servicio hacia otras personas o0 grupos, el perseguir un ideal o una causa, la fe

religiosa, la busqueda de la ciencia y la unién con lo divino.
Teoria de las Necesidades de David MCclelland Necesidad de Logro

Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relaciéon con un grupo de estandares,
la lucha por el éxito. Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que
las demas personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere
al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demés. Necesidad de afiliacion:
Se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas, es decir de entablar
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la

organizacion.
Teoria de la Equidad J. Stacy Adams

La teoria de la equidad de J. Stacey Adams se concentra “en los sentimientos de una
persona respecto a con qué grado de equidad se la trata en comparacién con las
demas.” Sostiene que el individuo se compara con otros individuos para ver si esta
siendo tratado de manera equitativa y de no ser asi, se desmotiva. Cuando se percibe
inequidad se genera una insatisfaccion, y el individuo tratara de arreglar la situacion y
para esto puede disminuir su el tiempo y/o esfuerzo que dedica a su labor, o
presionando al otro individuo que disminuya su trabajo, e incluso puede recurrir a otras

opciones que pueden causar deterioro en el desempefio de la organizacion.
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En la teoria de la equidad abarca tres categorias: El otro, que se refiere a personas
que ocupan cargos similares dentro de la organizacion, también amigos, vecinos o
cualquier persona con la cual el individuo tienda a compararse debido a sus vinculos
personales o similaridad; El sistema, se refiere a las “politicas y procedimientos
organizativos de compensacion, asi como su administracion.”; y La persona misma, se

refiere a los niveles de aportes y resultados Unicos para individuo.
1.3.3. Clima Laboral

Peiro y Prieto, (1996), Sostiene que el “clima laboral” es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo
tanto en la productividad. Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con
su interaccién con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia
actividad de cada uno “al clima laboral como una dimension fundada a partir de las
percepciones de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una vision
compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el clima laboral esta fundado en
un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si bien no es un
constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visidon socio
cognitiva de las organizaciones”. Dedicacién al trabajo Es el grado en que los
empleados se sumergen en su trabajo, al invertir tiempo y energia en él, y lo
consideran parte central de su vida. Contar con un trabajo que tiene un sentido y
llevarlo a cabo satisfactoriamente son aspectos importantes de la imagen de si
mismos, lo cual ayuda a explicar el efecto reumatico que la pérdida del trabajo tiene
en las necesidades de autoestima. Los empleados dedicados a su trabajo creen en la
ética laboral, tienen necesidades de crecimiento altas y disfrutan de la participacion en
la toma de decisiones. En consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan

dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan lograr un rendimiento alto.

Estado de animo en el trabajo “Empezar el dia de trabajo con color de rosa o gris afecta
como se perciben los eventos durante el resto del dia”, dijo Steffanie Wilk, de la

Universidad Estatal de Ohio (Estados Unidos). Los sentimientos de los empleados
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acerca de su trabajo son muy dindmicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia,
hora o minutos, estas actitudes se llaman estados de 4nimo en el trabajo. Se pueden
describir en un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles a fuertes e
intensas, los empleados tienen un estado de animo muy positivo hacia su trabajo, es

frecuente que muestre energia, actividad y entusiasmo.

Rodriguez (2002), menciona que los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La
administracion del departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza
la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han demostrado
que la compensacién es la caracteristica que probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion de los empleados. Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera
de la organizacion son los principales factores que permiten al empleado establecer lo
gue deberia ser con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante
recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado la que favorecera su
satisfaccion

Cifuentes (2008), opina que la buena administracion de compensaciones es vital para
el departamento de recursos humanos ya que garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una
fuerza de trabajo productiva. Sin la compensacion adecuada, es probable que los
empleados abandonen la organizacion y que sea necesario reclutar personal de
manera inmediata. Se debe encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccién con la
compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la empresa, ambos aspectos
constituyen en gran medida el objetivo del departamento de recursos humanos, en
cuanto a la retribucion de la labor de los trabajadores.

1.3.4.1. Dimensiones del Clima Organizacional
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Goncalve y Alexis. (1997). Presenta alternativas para estudiar el Clima Organizacional
(C.0.), se destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se
aplica a los miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria
de los autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones que
explicarian en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién como:
Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.
Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe

y no tener doble chequeo en el trabajo.
Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuaciéon de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

Desafio
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Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.
Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el

apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Estandares

Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacién sobre

las normas de rendimiento.
Conflictos

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas

tan pronto surjan.
Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compatrtir los objetivos
personales con los de la organizacion. Lo mas relevante de este enfoque es que
permite obtener, con la aplicacion de un cuestionario, una vision rapida y bastante fiel
de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y

condiciones de la organizacion.
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El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo,
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que la componen. La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de
que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros,
a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles
de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. Otros autores sugieren

medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes dimensiones5

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

Actitudes hacia el contenido del puesto.

Actitudes hacia la supervision.

Actitudes hacia las recompensas financieras.

Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

Actitudes hacia los comparieros de trabajo.

Principales factores higiénicos:

Salario, los beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,

las politicas fisicas de la empresa, reglamentos internos, etc.,

Herzberg (1990), destaca que solo los factores higiénicos fueron tomados en
cuenta en la motivacién de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y
para lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar

salarialmente, o sea, se incentiva a la persona a cambio de trabajo.

Segun la investigacion de Herzberg (1990) cuando los factores higiénicos son
Optimos, evitan la insatisfaccién de los empleados, y cuando los factores higiénicos

son pésimos provocan insatisfaccion.
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Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el
dolor, pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccién, Herzberg

los llama factores de insatisfaccion.
Factores motivacionales:

Herzberg (1990) plantea que estos factores estan bajo el control del
individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y desempenia. Los factores
materiales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion que desempefia en
su trabajo. Las tareas y cargos son diseflados para atender a los principios de
eficiencia y de economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.
Esto hace perder el significado psicolégico del individuo, el desinterés provoca |a”

desmotivacion” ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Segun Herzberg (1990), los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas son mucho mas profundo y estable cuando son
optimos. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion del individuo Herzberg los llama

factores de satisfaccion.

Herzberg (1990) también destaca que los factores responsables de la
satisfaccion profesional de las personas estan desligados y son distintos de los

factores de la insatisfaccion.

Factores de satisfaccién y factores de insatisfaccion

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg (1990) afirma que:

21



La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefa: son factores
motivacionales o de satisfaccion.

La insatisfaccion en el cargo es funciéon del contexto, es decir, del ambiente de
trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
comparferos y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los

factores higiénicos o de satisfaccion.

Para proporcionar motivacion en el trabajo, Herzberg (1990) propone el
“enriquecimiento de tareas”, también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual
consiste en la sustituciéon de las tareas mas simples y elementales del cargo por tareas
mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal, para asi

con el empleado continte con su crecimiento personal.

Por otra parte, tenemos la teoria de Schultz (1997), que considera que
en la satisfaccion influyen caracteristicas como el sexo, la edad, la raza, el nivel de

inteligencia y la antigledad en el trabajo.

El sexo: El sexo no es un elemento totalmente relacionado con la
satisfaccion, sino que él depende de diversos factores dentro de la cultura
organizacional, generalmente en la actualidad, los cargos mas importantes son
desempefiados por hombres, lo cual puede influir de manera directa o indirecta en la

satisfaccion.

La edad: Factor muy importante para la satisfaccion, ya que la
satisfaccion aumenta con la edad, y la mas baja suele ser para el personal mas joven
e inexperto de la empresa, ya que las expectativas de los jovenes son mayores que
las de los adultos, porque ellos desean la relacion personal, y las generaciones
pasadas, tiene metas mas faciles de alcanzar para obtener la satisfaccién, ya que ellos
se sienten en agrado cuando cumplen sus metas externas, como aumento de sueldo,
ascenso, remuneracion, etc. Entonces se puede decir que la edad es un elemento muy

influyente para la satisfaccion, entendiendo que las personas mayores presentan un
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nivel mas elevado de satisfaccion que los jovenes, por ser estas personas menos

realistas, en busqueda de la realizacion.

Nivel de Inteligencia: Es un factor importante para el tipo de trabajo
gue tenga que ejecutar el empleado, en muchos puestos hay un limite necesario de
inteligencia, habilidades, y capacidades requeridas para obtener un buen rendimiento
y satisfaccion hacia un puesto, ya que si el empleado se siente incapaz de realizar su
labor, él se sentira insatisfecho, de alli la importancia de brindarle al empleado un
puesto acorde con sus aptitudes y capacidades, que le permita sentirse satisfecho con

su desempefio.

Experiencias Laborales: Se refiere al aprendizaje de nuevas destrezas
y de obtener conocimientos sobre nuevas técnicas que producen en el empleado un
impulsador a estar motivado e interesado, ya que es una actividad nunca realizada,
aunque se tenga que tomar en cuenta que la satisfaccion pueda decaer, si no se ve

pruebas de su crecimiento y progreso.

Siguiendo en este sentido, Locke (1976), manifiesta que el individuo
logra satisfaccion laboral al apreciar que el trabajo le facilita la realizacién de valores
importantes para él y que éstos son compatibles con sus necesidades. Es asi que el
individuo hace una evaluacion de los hechos, objetos o situaciones que derivan del
trabajo y segun sus expectativas, sus necesidades tanto fisicas como sicoldgicas,
realiza un juicio interno de valor, el cual puede ser positivo o negativo para el individuo,
por lo que tendra una reaccion emocional placentera o displacentera al respecto y en

consecuencia obtendra satisfaccion o insatisfaccion.

Herzberg (1990) destaca la importancia de los valores del individuo, de
sus necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de sus juicios,
especificando con su modelo causal cdmo estas variables se combinan para
determinar el grado de satisfaccion laboral. Ademas, sefiala que para comprender las
actitudes hacia el trabajo es necesario analizar los distintos factores del mismo,

algunos de los cuales se estudiaron en esta investigacion, tales como:
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Agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de estos eventos:

- Satisfaccion con la supervision: referida al estilo de supervisién o las habilidades

técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

- Satisfaccidon con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su apoyo,

comunicacion, amistad.

- Satisfaccion con la compaifiia y la direccion: aspectos como la politica de beneficios

y salarios dentro de la organizacion.
Eventos o condiciones de satisfaccion laboral:

- Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades
de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el

control sobre los métodos.

- Satisfaccién con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo, la

equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

- Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacién o la base a partir de

la que se produce la promocion.

- Satisfaccion con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacion del

trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.

- Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones,

primas.

- Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos, el disefio

del puesto de trabajo, la temperatura.

1.4. Formulacion del problema:
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¢, Cudl es el nivel de Satisfaccidon Laboral en los colaboradores Administrativos y CAS
de la Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 20177

1.5. Justificacion del estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, pp.40-41), los cuales proponen las siguientes

bases.

Conveniencia. La investigacion es conveniente por ser de suma importancia, ya que
ayudara a los colaboradores del area administrativa de la Municipalidad Provincial de
Trujillo a determinar una buena satisfaccion laboral y asi poder aumentar su

productividad.

Relevancia social. El efecto que generara en la sociedad es positivo ya que los
beneficiados con esta investigacion sera la poblacion trujillana, ya que el ente
municipal tendra colaboradores mejor motivados para que asi puedan realizar de una
buena manera sus labores y asi beneficiar a la ciudadania en ambitos administrativos

requeridos.

Valor Tedrico. Es importante desde el punto tedrico dado que se emplearan
estrategias y se determinara los factores relevantes para saber si la productividad de

la municipalidad tiene que ver con la motivacién laboral.

Utilidad metodoldgica. Con esta investigacion se busca determinar los factores
criticos que nos llevaran a concluir que, si la motivacion laboral tiene que ver con la

productividad en la municipalidad.

Implicaciones Practicas. La presente investigacion busca solucionar el problema de
la burocracia excesiva y para ello se determiné que una de las causas seria la baja

motivacion laboral que existe actualmente

1.6. Hipoétesis:
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El nivel de satisfaccidn laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo es medio en distintas facetas de su trabajo.
1.7. Objetivos:

1.7.1. Objetivo General

- Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos

y Cas de la Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 2017.

1.7.2. Objetivos Especificos:

- Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos en cuanto
a los factores motivadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo —Afio 2017.
- Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos en cuanto
a los factores higiénicos de la Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 2017.

- Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores Cas en cuanto a los

factores motivadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo —Afio 2017.

- Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores Cas en cuanto a los factores
higiénicos de la Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 2017.

- Disefiar una propuesta de mejora mediante una problematica encontrada.
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IIl. METODO

2.1 Tipo de Investigacion.

Descriptiva: Porque busca identificar las caracteristicas mas importantes
de la empresa para que sea analizada. Para realizar el analisis se tuvo

que recolectar informacion para poder describir lo que se investiga.

2.2. Disefio de Investigacion

No Experimental: La investigacibn es no experimental porque se va
realizar sin tocar las variables utilizadas. Lo que se hara en la investigacion
es observar como se dan los fendmenos en su contexto natural, para

después poder analizarlos.

2.3. Variable, Operacionalizacion

Satisfaccion Laboral: Variable Independiente
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items
Operacional
Relaciones Sociales 3,9, 16, 24
La satisfaccion laboral se La variable de Desarrollo Personal 4,10, 18,
: : . : ., 25, 29, 34
define como la disposicion Satisfaccion Factores 70 d 5 1119
_ . ) Motivadores Desempefio de tareas , 11, 19,
o tendencia relativamente Laboral sera 26, 30, 35
© : : Relacién con la autoridad 6, 12, 20,
5 estable hacia el trabajo, evaluada 5
= : _ 7,31, 36
« basada en creencias y mediante la
:E valores desarrollados a escalade Condiciones fisicas y materiales 1’2%33’3221’
o i)
S partir de su experiencia satisfaccion
» : Factores
= ocupacional, en la cual un laboral de la R .
© P Higienicos  Beneficios laborales y 2, 17,14, 22
2 colaborador se puede autora Sonia .
remuneraciones
sentir mu satisfecho, Palma Carrillo.
y 8, 15, 17,
hasta muy insatisfecho. 23, 33

Sonia Palma. (1999).

Politicas administrativas

En la presenta tabla nos muestra informacion establecida por Sonia Palma S. (1999).
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2.4. Poblacion y Muestra

Poblacion:
La poblacion de estudio la conforman colaboradores Administrativos y CAS de la

Municipalidad Provincial de Truijillo.
Muestra:

La poblacion es finita y por ello si se conoce la poblacion. Para la realizacion del
calculo de la muestra a extraer de la poblacién se utilizara la siguiente formula:
sabiendo que en la muestra total estara incluido los colaboradores administrativos

y CAS, en la cual para la aplicacion de las encuestas se tomara 50% de cada grupo.

72 x P % Q * N
n =
e2(N—1)+Z2xP=*Q
Donde
N= 470
n = Tamano de la muestra Z = Grado de confiabilidad 1.96
P = Probabilidad positiva 0.5 Q = Probabilidad negativa 0.5

e = Margen de error: 0.05

B 1.962 % 0.50 * 0.50 * 470
~0.052% (470 — 1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n

n =212

La muestra esta formada por 212 trabajadores donde:

Administrativos Cas Total
106 106 212
Unidad de Anélisis: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Truijillo.
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario (anexo)

Nota. Para la recopilacion de la informacion se tendra en cuenta los criterios de Sonia Palma
Carrillo -1999. Donde aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario.

2.6. Métodos de analisis de datos

Para realizar e interpretar los resultados se utilizara el programa Microsoft Excel,
gue nos permitira hacer la tabulaciéon de todos los datos recolectados con la
aplicacion de la encuesta y también se podran hacer todas las figuras necesarias
para hacer una buena interpretacion de resultados.

Asi mismo para medir el nivel satisfaccion laboral se tendra en cuenta los siguientes

niveles donde:

VALOR NIVELES
1 Nivel bajo
2 Nivel poco bajo
3 Nivel moderado
4 Nivel regular
5 Nivel Alto

Nota. Para la evaluacion del nivel de satisfaccion de los colaboradores administrativos y

cas se tomara en cuenta los criterios establecidos por Sonia palma — 1999.

2.7. Aspectos Eticos
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En esta investigacidon se tuvo en cuenta los siguientes aspectos éticos: el respeto
por la propiedad intelectual, la proteccion a la identidad de los participantes del
presente estudio, la honestidad en el desarrollo del tema y en la obtencién de

informacion.
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. RESULTADOS

3.1. Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores
Administrativos en cuanto a los factores motivadores de la

Municipalidad Provincial de Trujillo —Afio 2017.

- Satisfaccion de los colaboradores Administrativos segun factores
motivadores de los colaboradores Administrativos.
Tabla 3.1.

Evaluacion segun el indicador de relaciones sociales

Relaciones sociales

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 4 4%
Insatisfecho 24 22%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 31 29%
Satisfecho 43  40%
Muy Satisfecho 5 5%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la presente tabla podemos observar que la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos de la municipalidad provincial de Trujillo. Un promedio de 40%
de colaboradores estan satisfechos con las relaciones sociales de la municipalidad, seguida

de un 29%, que no se siente ni satisfecho ni insatisfecho.
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Tabla 3.2.
Evaluacion segun el indicador de desarrollo personal

Desarrollo personal

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 12 11%
Insatisfecho 17 16%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 29 28%
Satisfecho 36 34%
Muy Satisfecho 12 11%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccion, segun el indicador de desarrollo personal, se obtuvo
resultados que, un promedio de 34% de los colaboradores administrativos esta

satisfecho y un 28% ni satisfecho ni insatisfecho.

Tabla 3.3.
Evaluacion segun el indicador de desempefio de tareas

Desempeiio de tareas

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 5 5%
Insatisfecho 17 16%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 32 30%
Satisfecho 40 38%
Muy Satisfecho 12 11%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccidn segun el indicador de desempefio de tareas, un

promedio de 38% de los colaboradores administrativos, esta satisfechos, asi mismo un

30% se sienten ni satisfechos ni insatisfechos.
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Tabla 3.4.
Evaluacion segun el indicador de relacion con la autoridad

Relaciéon con la autoridad

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 7 6%
Insatisfecho 29 27%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 25 24%
Satisfecho 19 18%
Muy Satisfecho 27  25%
Total 106 100%

Nota. Con la evolucion de la satisfaccion, se lleg6 al resultado, que un promedio de

27% de los colaboradores administrativos se sienten insatisfechos, y asi mismo un 25%

de administrativos se sienten muy satisfechos con la relaciéon de la autoridad en la

Municipalidad provincial de Truijillo.

3.2. Satisfaccion de los colaboradores administrativos segun factores
higiénicos

Tabla 3.5.

Evaluacion segun el indicador de condiciones fisicas y materiales

Condiciones Fisicas y Materiales

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 9 8%
Insatisfecho 37 35%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 39 37%
Satisfecho 16 15%
Muy Satisfecho 5 5%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccion laboral del personal administrativo segun las condiciones
fisicas y materiales, se lleg6 al resultado que un promedio de 37% estan ni satisfechos ni

insatisfechos y un 35% insatisfechos con este factor.
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Tabla 3.5.

Evaluacion segun el indicador de beneficios laborales y remuneraciones

Beneficios laborales y remuneraciones

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 14  13%
Insatisfecho 25 24%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 15 14%
Satisfecho 52  49%
Muy Satisfecho 1 0%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar este indicador, se llegé el resultado que un promedio de 49% de
colaboradores administrativos se sienten satisfechos y un 24% insatisfechos con los

beneficios laborales y remuneraciones.

Tabla 3.6.
Evaluacion segun el indicador de politicas administrativas

Politicas administrativas

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 25 24%
Insatisfecho 27 25%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 18 17%
Satisfecho 32 30%
Muy Satisfecho 4 4%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccion de los colaboradores administrativos, se llegé al
resultado que un promedio de 30% estan satisfechos con las politicas administrativas,

y un 25% y 24% insatisfechos.
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3.3. Evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores Cas en cuanto

alos factores motivadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo

—Afo 2017.

- Evaluaciébn segun la dimensién de factores motivadores de los

colaboradores CAS.
Tabla 3.7.

Evaluacion segun el indicador de relaciones sociales

Relaciones sociales

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 3 3%
Insatisfecho 20 19%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 29 27%
Satisfecho 52 49%
Muy Satisfecho 3 3%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores de Cas, se lleg6 al

resultado donde un promedio de 49% de colaboradores Cas se sienten muy

satisfechos con las relaciones sociales dentro de la municipalidad.
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Tabla 3.8.

Evaluacion segun el indicador de desarrollo personal

Desarrollo personal

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 9 8%
Insatisfecho 13 12%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 25 23%
Satisfecho 53 50%
Muy Satisfecho 7 7%
Total 106 100%

Nota. Al evaluar la satisfaccién laboral de los colaboradores CAS, se obtuvo el
resultado donde un promedio de 50% de trabajadores se sienten satisfechos con el
desarrollo personal.

Tabla 3.9.

Evaluacion segun el indicador de desempefios de tareas

Desempefio de tareas

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 5 4%
Insatisfecho 16 15%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 27 25%
Satisfecho 45 43%
Muy Satisfecho 14 13%
Total 106 100%

Nota. En la presente tabla nos muestra que un promedio de 43% de colaboradores de

Cas, estan satisfechos con el desempefio de tareas.
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Tabla 3.10.
Evaluacion segun el indicador de relacion con la autoridad

Relaciéon con la autoridad

Alternativas de evaluacion HI hi
0,
Muy Insatisfecho 3 3%
Insatisfecho 9 8%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 16 15%
Satisfecho 61 57%
0,
Muy Satisfecho 18 17%
0,
Total 106 100%

Nota. En la presente tabla podemos observar que un promedio de 57% de

colaboradores Cas, estan satisfechos con la relacion con la autoridad.
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3.4. Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores CAS en
cuanto a los factores higiénicos de la Municipalidad Provincial de
Trujillo — Ao 2017.

- Evaluacién de la satisfaccion segun la dimension de factores higiénicos del

personal CAS.

Tabla 3.11.
Evaluacion segun el indicador de condiciones fisicas y materiales

Condiciones fisicas y materiales

Alternativas de evaluacion HI hi
0,
Muy Insatisfecho 7 7%
Insatisfecho 21 20%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 30 28%
0
Satisfecho 43 41%
0,
Muy Satisfecho 4 4%
0,
Total 106 100%

Nota. En la presente tabla podemos observar que un promedio de 41% de
colaboradores Cas esta satisfecho con las condiciones fisicas y materiales y un

28% ni satisfechos ni insatisfechos.
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Tabla 3.12.
Evaluacion segun el indicador de beneficios laborales y remuneraciones

Beneficios laborales y remuneraciones

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 9 8%
Insatisfecho 26 24%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 16 15%
Satisfecho 37 35%
Muy Satisfecho 19 17%
Total 106 100%

Nota. En la presente tabla podemos observar que un promedio de 35% de
colaboradores Cas esté satisfecho con los beneficios laborales y remuneraciones y un
24% esta insatisfecho.

Tabla 3.13.

Evaluacion segun el indicador de politicas administrativas

Politicas administrativas

Alternativas de evaluacion HI hi
Muy Insatisfecho 11 10%
Insatisfecho 20 19%
Ni Satisfecho, ni Insatisfecho 12 11%
Satisfecho 56 52%
Muy Satisfecho 8 8%
Total 106 100%

Nota. En la presente tabla podemos observar que un promedio de 52% de
colaboradores Cas esta satisfecho con las politicas administrativas que practica la

municipalidad.
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3.5. Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores
Administrativos y CAS de la Municipalidad Provincial de Trujillo -
Afio 2017.
- Paradeterminar el nivel de satisfaccion de los colaboradores Administrativos
y cas de la municipalidad provincial de Trujillo se tendra en cuenta los
criterios establecidos por Sonia Palma 1999.

Tabla 3.14
Nivel de satisfaccion de colaboradores administrativos

Nivel de satisfaccion

Nivel Respuesta promedio Porcentaje
Nivel bajo 75 10%
Nivel poco bajo 175 24%
Nivel moderado 189 26%
Nivel regular 237 32%
Nivel Alto 65 9%
TOTAL 742 100%

Nota. Al procesar la informacién general, se determiné que el nivel de satisfaccion
de los colaboradores administrativos es regular, equivalente a un 32% de

aceptacion.
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Tabla 3.15
Nivel de satisfaccion de colaboradores CAS

Nivel de satisfaccion

Nivel Respuesta promedio  Porcentaje
Nivel bajo 45 6%
Nivel poco bajo 125 17%
Nivel moderado 153 21%
Nivel regular 346 47%
Nivel Alto 73 10%
TOTAL 742 100%

Nota. Al procesar la informacioén se llegé al resultado que el nivel de satisfaccién de
los colaboradores cas es regular equivalente a un 47% de aceptacion.
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- Disefar una Propuesta de Mejora.

Problematica Encontrada

La motivacion laboral de la persona trabajadora determina la productividad, la
calidad y la satisfaccion del cliente, no siendo ajenas a este proceso las

Administraciones Publicas.

Para que una persona sea productiva no basta con que “sepa” hacer la tarea, ni
que “pueda” (disponga de los medios adecuados), sino que también es necesario que

“quiera” hacerla.

Con la realizacion de este trabajo se pretende investigar sobre la motivacion

laboral existente entre los empleados publicos.

Para ello, comienzo realizando un estudio de las diferentes teorias
motivacionales que han ido surgiendo a lo largo del tiempo y que serviran de base
tedrica para comprender las distintas formas en las que se intenta motivar al
trabajador, centrandome en los empleados de las Administraciones Publicas ya que
existen diferencias en las técnicas de motivacion aplicadas en la empresa privada, y
menciono las distintas formas de motivacion con la que cuentan las Administraciones

Publicas.

Siendo consciente de las dificultades que entrafia la motivaciéon de los
trabajadores en las Administraciones Publicas, me parece conveniente recabar
informacion de los propios trabajadores publicos y para ello me planteo la realizacion
de una entrevista, a trabajadores de distintos Cuerpos y Grupos de las distintas

Administraciones de la Municipalidad Provincial de Trujillo.
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Potenciales Soluciones

Vista la realidad problematica, conseguir una Administracion agil, econdmica,
innovadora, moderna y totalmente orientada al ciudadano, es una tarea que todas la
Administraciones Publicas son conscientes que es necesario.

Para ello, son piezas fundamentales aspectos como la motivacion, el rendimiento, los

procesos de seleccion y la formacion de los empleados publicos.
Proceso del Plan de Mejora:
Objetivo General

e Determinar mejoras en la satisfaccion laboral para que el personal
Administrativo y CAS de la Municipalidad Provincial de Trujillo se sienta mas

motivado, y por lo tanto tener una mayor productividad en su trabajo.
Objetivo Especifico

e Proveer estrategias de optimizacion de trabajo, para la satisfaccion del
personal.

e Determinar el porqué del bajo nivel de satisfaccion laboral.
Estrategias
Las estrategias a emplear son:

e Incorporacion del sistema de Ventanilla Unica.
¢ Implantacion de grupos de mejora entre los colaboradores.

e Aplicacion de metodologia de gestion de procesos.
Metas

Que los colaboradores aumenten su satisfaccion laboral en un 70%, sea cual fuere su

régimen laboral.
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Actividades:

Se realizaréan en tres fases:

En la primera se realizard un estudio del marco tedrico que sustenta el tema elegido:

“Satisfaccion Laboral de los colaboradores Administrativos y CAS de la Municipalidad

Provincial de Truijillo”.

En la seqgunda se planteara una investigacion sobre el estado de la cuestion a través

de la realizacion de una entrevista a una muestra representativa de empleados

Administrativos y CAS.

En la tercera se analizaran las respuestas obtenidas y se extraen las conclusiones

pertinentes.

Cronograma de Actividades

Actividades

Agos

Sept

Octu

Novi

Dici

2018

Presentar un plan de capacitacion y desarrollo de

recursos humanos.

Inclusion de un plan de capacitaciéon y desarrollo
de recursos humanos en el POI 2018.

Aprobacion del presupuesto por parte de la

gerencia de administracion y finanzas

Desarrollo de las actividades
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Recursos y Presupuesto:
Recursos:
Humanos

Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores especializados en la

materia, como: abogados, licenciados en administracién, contadores, Psicélogos, etc.
Materiales

Infraestructura. Las actividades de capacitacion se desarrollardn en ambientes

adecuados proporcionados por la Gerencia Municipal de La Municipalidad.

Mobiliario, Equipo y Otros. Est4 conformado por sillas, carpetas y mesas de trabajo,
pizarra, plumones, portafolio, equipo multimedia, TV-DVD.

Documentos Técnico — Educativo. Entre ellos tenemos: certificados, encuestas de

evaluacion, material de estudio, etc.

Financiamiento

El monto de inversién, sera financiada con lo presupuestado por La Municipalidad.
Responsables

El responsable es el area de Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo
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Conclusiones

e Elaumento en la satisfaccion laboral promueve la adquisicion de conocimientos
y el desarrollo de las habilidades requeridas para el desempefio de las
funciones del personal.

e La Propuesta de Plan de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo promueve la actualizacion y ampliacion de
los conocimientos requeridos en areas especializadas de actividad.

e La nueva metodologia de gestidon de procesos contribuye a elevar y mantener
un buen nivel de eficiencia individual y rendimiento colectivo de los

colaboradores.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

1. Al evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos en
cuanto a los factores motivadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo
en el —Afio 2017 con la ayuda de la encuesta, se llego a al resultado que un
promedio del 40% del personal administrativo esta satisfecho con las
relaciones sociales, un 34% esta satisfecho con el desarrollo personal que
se viene realizando dentro de la municipalidad, asi mismo un 38% esta
satisfecho con el desempefio de tareas, un 27% esta insatisfecho con la
relacion con la autoridad. Cada factor motivador tiene un porcentaje de
aceptacion del colaborador. Esto se puede comparar con la investigacion
de Vargas (2012), en sus tesis tituladas “La motivacion del logro de
emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Santa Elena
Ecuador”, teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacién
de logro de los emprendedores culturales de Santa Elena. Teniendo como
uno de su objetivo especifico el siguiente: Identificar los atributos mas
representativos de la motivacion de logro del grupo estudiado. En la cual
llego a la conclusion que los emprendedores con el nivel de motivacion mas
bajo podrian experimentar mayores dificultades en el aprendizaje
equivalente a un promedio de 28% y 30% de colaboradores, en caso
decidiesen participar en programas educativos empresariales de tipo formal
y/o no formal, debido a que sus metas no necesariamente estan enfocadas
a su auto-superaciéon y la busqueda permanente de retroalimentacion sobre
Sus acciones y progresos.

2. Asimismo, al evaluar la de satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos en cuanto a los factores higiénicos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo — Afio 2017. Al procesar la informacion con la ayuda de
la encuesta se lleg6 al resultado que un promedio de 37% de colaboradores
administrativos se siente ni satisfecho ni insatisfecho con las condiciones
fisicas y materiales que presenta la municipalidad, como también un 24% se

siente insatisfecho con los beneficios laborales y remuneraciones y
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finalmente un promedio de un 30% de los colaboradores administrativos se
sienten satisfechos con las politicas administrativas de la municipalidad.
Sabiendo que estos resultados forman parte de los factores higiénicos de la
municipalidad provincial de Trujillo. Esto se puede comparar con la teoria de
Herzberg (1959), También conocida como la “Teoria de los dos factores” en
la cual, formul6 la llamada teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Este autor
plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las
personas. La satisfaccién que es principalmente el resultado de los factores
de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del
individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion y la insatisfaccion
es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores
faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene
muy poco efecto en la satisfaccién a largo plazo. Del mismo modo, se puede
discrepar con la investigacion de Herzberg (1990) donde menciona que los
factores higiénicos son 6ptimos, ya que evitan la insatisfacciéon de los
empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos provocan
insatisfaccion. Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza,
combaten el dolor, pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la
insatisfaccion, Herzberg los llama factores de insatisfaccion.

Seguidamente al evaluar la satisfaccién laboral de los colaboradores Cas
en cuanto a los factores motivadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo —Afio 2017, al procesar la informacion con la ayuda de la encuesta,
se lleg6 a al resultado que un promedio del 49% del personal CAS esta
satisfecho con las relaciones sociales, un 50% esta satisfecho con el
desarrollo personal que se viene realizando dentro de la municipalidad, asi
mismo un 43% esta satisfecho con el desempefio de tareas, un 57% esta
satisfecho con la relacidon con la autoridad, Cada factor motivador tiene un
porcentaje de aceptacion del colaborador. También se puede comparar con
Vargas (2012), en sus tesis tituladas “La motivacion del logro de

emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Santa Elena
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Ecuador”, teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacion
de logro de los emprendedores culturales de Santa Elena. Teniendo como
uno de su objetivo especifico el siguiente: Identificar los atributos mas
representativos de la motivacion de logro del grupo estudiado. En la cual
lleg6 a la conclusion que los emprendedores con el nivel de motivacién mas
bajo podrian experimentar mayores dificultades en el aprendizaje
equivalente a un promedio de 28% y 30% de colaboradores, en caso
decidiesen participar en programas educativos empresariales de tipo formal
y/o no formal, debido a que sus metas no necesariamente estan enfocadas
a su auto-superacion y la busqueda permanente de retroalimentacion sobre
Sus acciones y progresos.

Del mismo modo, al valuar la satisfaccion laboral de los colaboradores Cas
en cuanto a los factores higiénicos de la Municipalidad Provincial de Trujillo
— Afio 2017, Al procesar la informacién con la ayuda de la encuesta se llegd
al resultado que un promedio del 41% de colaboradores CAS se siente
satisfecho con las condiciones fisicas y materiales que presenta la
municipalidad, como también un 35% se siente satisfecho con los beneficios
laborales y remuneraciones y finalmente un promedio de un 52% de los
colaboradores administrativos se sienten satisfechos con las politicas
administrativas de la municipalidad. Esto se puede comparar con la teoria
de Rodriguez (2002), donde menciona que los sueldos o salarios, incentivos
y gratificaciones son la compensacion que los empleados reciben a cambio
de su labor. La administracion del departamento de personal a través de
esta actividad vital ya que garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que
a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una fuerza
de trabajo productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacion
es la caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion
de los empleados. También se puede discrepar con la investigacion de
Herzberg (1990) donde menciona que los factores higiénicos son éptimos,
ya que evitan la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores

higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion. Su efecto es como un
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medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor, pero no mejora la
salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los llama

factores de insatisfaccion.

5. Posteriormente al determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos y Cas de la Municipalidad Provincial de
Trujillo — Afio 2017, Analizando la informacion se llego al resultado que el
nivel de satisfaccion de los colaboradores administrativos se encuentra en
un nivel regular equivalente a un 32%, de la misma manera el nivel de
satisfaccion de los colaboradores cas con un nivel regular equivalente a un
42%. Esto se puede discrepar con Palma (2005), donde menciona que la
satisfaccion laboral se define como la disposicién o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir
de su experiencia ocupacional, en la cual un colaborador se puede sentir

muy satisfecho, hasta muy insatisfecho.

6. Disefiar una propuesta de mejora de la satisfaccion laboral para los
colaboradores administrativos y Cas de la Municipalidad Provincial de
Trujillo - Afio 2017. Esto también se puede comparar con la investigacion
de Vargas (2012), en sus tesis tituladas “La motivacion del logro de
emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Santa Elena
Ecuador”, teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacién
de logro de los emprendedores culturales de Santa Elena. Teniendo como
otro de su objetivo especifico el siguiente: sugerir una propuesta de
diplomatura a partir de los resultados de la investigacion. En la cual llegé a
la conclusién que con la propuesta de diplomatura de estudio les permitira
mejorar su formacion, para seguir creciendo mentalmente para poder
emprender con nuevas ideas alcanzando una motivacion intrinseca y

extrinseca de cada emprendedor.

V. CONCLUSIONES
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1. Se concluye que, al evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos de la municipalidad Provincial de Trujillo segun los
factores motivadores, un promedio del 40% del personal administrativo
esta satisfecho con las relaciones sociales, un 34% estéa satisfecho con
el desarrollo personal que se viene realizando dentro de la municipalidad,
asi mismo un 38% esta satisfecho con el desempefio de tareas, un 27%

esta insatisfecho con la relacion con la autoridad.

2. También se concluye que al evaluar la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos en cuanto a los factores higiénicos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 2017, se llegé al resultado que
un promedio de 37% de colaboradores administrativos se siente ni
satisfecho ni insatisfecho con las condiciones fisicas y materiales que
presenta la municipalidad, como también un 24% se siente insatisfecho
con los beneficios laborales y remuneraciones y finalmente un promedio
de un 30% de los colaboradores administrativos se sienten satisfechos
con las politicas administrativas de la municipalidad.

3. Seguidamente se concluye que la satisfaccion laboral de los
colaboradores Cas en cuanto a los factores motivadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo —Afio 2017, un promedio del 49% del
personal CAS esta satisfecho con las relaciones sociales, un 50% esta
satisfecho con el desarrollo personal que se viene realizando dentro de
la municipalidad, asi mismo un 43% esté satisfecho con el desempefio
de tareas, un 57% esta satisfecho con la relaciéon con la autoridad.

4. Del mismo se concluye que al valuar la satisfaccion laboral de los
colaboradores Cas en cuanto a los factores higiénicos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo — Afio 2017, un promedio del 41% de
colaboradores CAS se siente satisfecho con las condiciones fisicas y
materiales que presenta la municipalidad, como también un 35% se
siente satisfecho con los beneficios laborales y remuneraciones y

finalmente un promedio de un 52% de los colaboradores administrativos
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se sienten satisfechos con las politicas administrativas de la
municipalidad.

5. Posteriormente se concluye que el nivel de satisfaccion de los
colaboradores administrativo se encuentra en un nivel regular
equivalente a un 32%, de la misma manera el nivel de satisfaccion de los

colaboradores cas con un nivel regular equivalente a un 47%.

VI. RECOMENDACIONES
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1. Recomendaria Mejorar el nivel de satisfaccibn de los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Truijillo Afio —2017. Mejorando

las relaciones con la autoridad o jefes.

2. Mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo Ailo — 2017. Mejorando las condiciones

fisicas o infra estructura de la municipalidad.

3. Mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo Ailo — 2017. Mejorando las remuneraciones,

y algunas politicas administrativas de la institucion.

4. Mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores CAS de la Municipalidad
Provincial de Trujillo Aiilo — 2017. Mejorando algunos beneficios laborales y
remuneraciones, sabiendo que son los factores con menos satisfaccion en el

personal Cas de la Municipalidad Provincial de Truijillo.
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VIIl. ANEXOS

Encuesta

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su personay

complete los datos que se pide:

Edad: Género: M () F ()

Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divorciado () Conviviente ()

Grado de Instruccién: Situacion Laboral: Estable () Contratado ()

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cudl es su opinidn acerca de su
ambiente laboral. A continuacién te presentamos una serie de opiniones a las cuales
le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en la
alternativa que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde la escala es

totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.
Muy Satisfecho: MS Satisfecho: S Ni Satisfecho, Ni Insatisfecho: NSI

Insatisfecho: | Muy Insatisfecho: Ml

MS| S |NSI| | MI

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita

la realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que

realizo.

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal

para desempeiiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi

manera de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier

otra.
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6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante

aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me

estan explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las

gue trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo

es inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas econémicas.

23. El horario de trabajo me resulta incobmodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi

trabajo.
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26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacidon que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio

de las labores diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas méas de las

horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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