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RESUMEN

El proposito fue determinar nivel de satisfaccion en colaboradores administrativos. Material
y métodos: de tipo basico, descriptivo, no experimental, corte transversal y cuantitativo,
para ello se seleccion6, 70 (100%) de colaboradores administrativos. Se aplico el
instrumento de (Eco50) adaptado por Pereyra J, con 23 items y 4 escalas de calificacion, la
prueba de fiabilidad dio como resultado ,928 con un nivel bueno. Resultados: fueron
identificados 54% de colaboradores con una satisfaccion en nivel regular, 42% bueno, 4%
deficiente. Respecto a la dimension supervision 70% nivel bueno, 26% regular y 4% de nivel
deficiente; ambiente fisico laboral 51% nivel bueno, 30% regular y 19% deficiente;
prestaciones recibidas 45%, con nivel regular, 39% bueno y 16% deficiente; satisfaccion
intrinseca del trabajo 73% un nivel bueno, 27% regular; motivacion y participacion 71%,
nivel bueno, 25% regular y 4% deficiente. Conclusiones: Se determind que un 54% de
trabajadores administrativos, consideran que estan satisfechos de manera regular en su labor

diaria, un 42% bueno y 4% deficiente.

Palabras clave: Municipalidad, Colaboradores, Satisfaccion Laboral.




ABSTRACT

The purpose was to determine the level of satisfaction in administrative collaborators.
Material and methods: basic, descriptive, non-experimental, cross-sectional and
quantitative, for this, 70 (100%) of administrative collaborators were selected. The
instrument of (Eco50) adapted by Pereyra J was applied, with 23 items and 4 rating scales,
the reliability test resulted in 928 with a good level. Results: 54% of employees were
identified with regular satisfaction, 42% good, 4% poor. Regarding the supervision
dimension 70% good level, 26% regular and 4% deficient level; physical work environment
51% good level, 30% regular and 19% poor; benefits received 45%, with a regular level,
39% good and 16% poor; intrinsic job satisfaction 73% a good level, 27% regular;
motivation and participation 71%, good level, 25% regular and 4% poor. Conclusions: It
was determined that 54% of administrative workers consider that they are satisfied on a

regular basis in their daily work, 42% good and 4% deficient.

Keywords: Municipality, Collaborators, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

La insatisfaccion laboral es un tema que preocupa en las organizaciones publicas y/o
privadas, que puede generar muchas dificultades en la organizacion, estos problemas de
insatisfaccion de los colaboradores asi mismo pueden afectar el desempefio y la calidad del

servicio que presta el colaborador a los usuarios.

En el presente trabajo se presenta la investigacion desarrollada en el area administrativa de
la Municipalidad distrital de Vegueta 2019, donde se ha determinado el nivel de

satisfaccion existente en los colaboradores administrativos.

El estudio tuvo como proposito presentar resultados desde un punto de vista tedrico,
metodologico y practico, para la toma de las decisiones en funcion a la problemética
existente. Para un mejor desarrollo de la investigacion se ha consignado en 7 capitulos, los
mismos que cumplen la presentacion de las investigaciones cuantitativas, que abarcan los

siguientes:

Capitulo I: Se abord6 el planteamiento del problema, donde se describi6 la realidad
problematica, formulando el problema general y especificos, asi como los objetivos de la

investigacion, justificacion, delimitaciones del estudio y la viabilidad del mismo.

Capitulo Il: Comprende el marco tedrico, donde se utilizo otros estudios similares como
antecedentes, revision tedrica, filosdfica, definicion de términos basicos y

operacionalizacion de la variable.

Capitulo I11: Contiene la metodologia de la investigacion, plantea el disefio metodoldgico,

poblacion o muestra, técnicas de recoleccion de datos y para el procedimiento de la

informacioén.
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Capitulo 1V: Se presenta los resultados, donde se desarrolla la interpretacion y analisis del

mismo, en base a la aplicacion de las encuestas respondidas por los colaboradores,

descripcion de tablas.

Capitulo V: Se realizo la discusion de los resultados obtenidos en la presente investigacion,

con los resultados de otra investigacion similar.

Capitulo VI: Se plantean las conclusiones a las que se arrib6 y recomendaciones en base a

los resultados de la investigacion.

Capitulo VII: Se consideran las referencias bibliograficas, hemerograficas, documentales,

electronicas que fueron usadas para la investigacion.

Finalmente se consignan los anexos, la matriz de consistencia, ficha técnica, cuestionario,

el procesamiento de los datos estadisticos trabajados.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica
La insatisfaccion laboral es un problema que enfrentan todos los seres humanos
dentro de su vida activa laboral, a nivel del mundo en general, en Américalatina,
y en nuestro pais, trabajadores de diversas areas de la produccion y de servicios
muestran su descontento, protestan, reclaman, por mejoras, no estan satisfechos
por la labor que desempefian, por las pésimas condiciones laborales que atraviesan

en su centro de trabajo.

Saravia, L. (2018) hace referencia respecto al estudio realizado por el instituto de
investigacion global, quienes determinaron que, de 35 paises evaluados respecto
a satisfaccion laboral de los funcionarios a nivel mundial, Colombia ocupo el
primer lugar, y el pais asiatico de Japén fue el ultimo, por otro lado los
trabajadores de las ciudades europeas de Dublin y Londres muestran mayor

satisfaccion laboral. (pag. 17)

Saravia, et.al. (2018) explica en el estudio realizado por la comunidad lider
iberoamerica (2016), donde encontraron el 35% de peruanos se sienten satisfechos
en la labor que desempefian, mientras que 62% de estadounidenses estuvieron
muy satisfechos, seguido por los colombianos con 42%, chilenos y mexicanos

39%, argentinos 24% y esparfioles 22%. (pag. 16)

Se llevo a cabo el estudio en la poblacion, de manera similar percibe insatisfaccion

en colaboradores de las oficinas administrativas, existen diversos tipos de
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necesidades y problemas en los colaboradores administrativos, nombrados y
contratados de las diversas areas que comprenden las dependencias
administrativas, quienes prestan atencion a las autoridades municipales desde el
alcalde y funcionarios a su vez prestan servicios al usuario. Existen diversas
maneras de expresar su descontento respecto a sus remuneraciones, falta de
incentivos, horarios de trabajo, tiempos extras, diferencias salariales entre
colaboradores, existe también comunicacion inadecuada y rivalidad entre
colaboradores de las &reas, no hay reconocimiento por labor destacada y
desemperio laboral, no existe una seleccion adecuada segun perfil del colaborador
nuevo para el trabajo especializado y para el puesto que ocupa, incumplimiento
de las normas respecto a el horario de ingreso y salida entre otras. Pues se observa
colaboradores administrativos que manifiestan sentirse insatisfechos en sus
labores, que repercute en su deficiente rendimiento laboral, falta de identidad y
compromiso en cuanto a reuniones en otros lugares, y no apoyan de forma
voluntaria en actividades externas, y esto se ve reflejado cuando los usuarios
realizan comentarios sobre el mal trato cuando solicitan algin apoyo, o en la
demora de tramites documentarios y la incomodidad por la demora atencion

cuando asisten a la municipalidad.

El descontento se agudiza, debido a la incertidumbre que tienen los colaboradores
contratados al no saber de su permanencia en sus areas de trabajo, como sabemos
por cultura en nuestro pais, el cambio de alcalde se realiza cada 4 afios y este
nuevo gobernador posiciona a sus simpatizantes que los acompafio en su camparia

politica, dejando sin empleo a los colaboradores sin previo aviso y colocando a
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personas con poca capacidad profesional o experiencia para el puesto siendo los

perjudicados los usuarios al no tener un buen trato o ayudarlos.

1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢/Qué nivel de satisfaccion laboral existe en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019?

1.2.2.  Problemas especificos
¢Qué nivel de satisfaccion laboral existe en la supervision en los

colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de VVegueta, 2019?

¢Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto al ambiente fisico en los

colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019?

¢ Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a las prestaciones recibidas
en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta,

20197

¢ Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a la satisfaccion intrinseca
del trabajo en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de

Vegueta, 2019?

¢Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a la motivacion y

participacion en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital

de Vegueta, 2019?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de satisfaccion laboral existente en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019

1.3.2. Objetivos especificos
Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a la
supervision en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de

Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto al ambiente
fisico en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de

Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a las
prestaciones recibidas en los colaboradores administrativos, Municipalidad

Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a la
satisfaccion intrinseca del trabajo en los colaboradores administrativos,

Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a motivacion

y participacion en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital

de Vegueta, 2019.
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Justificacion

La presente investigacion es relevante por sus fundamentos tedricos y
metodoldgicos que impacta en el ambito cientifico, que permitira conocer las
principales fuentes de insatisfaccidn de los colaboradores en su labor cotidiana
y reportara como beneficio la supresion de las fuentes problematicas que implica
mejorar el desempefio, a través de la concertacion y dialogo entre las partes,

funcionarios y los colaboradores administrativos.

Delimitaciones del estudio

Espacial y Social:

La presente investigacion se realizo en la Municipalidad Distrital de Vegueta,
cuenta con 70 colaboradores administrativos, distribuidos en distintas areas
(oficina de 6rgano de control institucional, oficina de asesoria juridica, gerencia
de desarrollo humano, entre otras), cuyas condiciones son nombrados,

contratados, contratados CAS y contratados por terceros, de ambos sexos.

Conceptual

Locke explica referente a satisfaccion que “la persona genera un estado positivo

a la vez placentero de acuerdo a las experiencias obtenidas”.

La variable satisfaccion laboral se desarrollé en base a las dimensiones
planteadas por Melia & Peird en 1989. cuenta con 5 criterios de evaluacion son
las siguientes: supervision, ambiente fisico laboral, prestaciones recibidas,

satisfaccion intrinseca del trabajo y motivacion y participacion.

Temporal:

La investigacion se realiz6 entre el mes de septiembre del 2019 hasta enero 2020.
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1.6. Viabilidad del estudio
La realizacion de la presente investigacion tuvo viabilidad y fue posible por la
participacion y apoyo incondicional de los colaboradores quienes de manera
voluntaria respondieron el cuestionario. Del mismo modo la autoridad municipal
representado por el alcalde de la municipalidad distrital de Vegueta, brindo la
autorizacion respectiva para la toma de datos a los trabajadores. En el aspecto
economico fue autofinanciado por las investigadoras desde el inicio hasta la
culminacion del estudio, asimismo se tuvo acceso a la biblioteca de la Facultad

Ciencia Sociales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion y

de manera virtual.




19

Capitulo 1l
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacional

Espaderos, A. (2016) llevo a cabo un estudio referente al desempefio y
satisfaccion laboral, Municipalidad Santa Lucia Cotzumalguapa, el objetivo fue
determinar la relacion existente entre ambas variables, tipo descriptivo
correlacional. estuvo constituida por 30 asistentes del departamento financiero,
aplico un cuestionario validado por Pascual (2004,2005) para medir la
satisfaccion. los resultados muestran que no existe relacion entre las variables la

cual posee nivel de incidencia. (pag. 19)

Fuentes, S. (2012) en el estudio realizado sobre satisfaccion y productividad en
la delegacion del area de recursos humanos la ciudad de Quetzaltenango, se
propuso determinar la influencia entre las variables planteadas. fue de nivel
descriptivo, utilizo el instrumento de escala Likert la cual les permiti6 establecer
los niveles de satisfaccion que puedan presentar, se aplicaron a 20 empleados
entre los 25 a 65 afios. la conclusion obtenida fue que no hay ninguna relacion
entre dichas variables, pero el vinculo interpersonal influye mucho en la

satisfaccion laboral del trabajador. (pag. 20)

Lanas, G. (2014) presento los resultados de la investigacion realizada en recursos
humanos con los funcionarios del ministerio de Quito, fue un estudio
correlacional, no experimental respecto a la cultura organizacional vy
satisfaccion laboral, la finalidad fue determinar si existe relacion entre las dos

variables. aplico cuestionario de WENS, a 33 funcionarios. cuyos resultadosles




20

permitié concluir que ambas variables presentan relacion, el colaborador se

siente contento con las funciones que desarrolla en su lugar de trabajo (pag. 21)

Nacional

Diaz, J. & Gil, Z. (2016) realizaron un estudio referente al desarrollo personal
de la municipalidad de Trujillo y la satisfaccion laboral, el propdsito fue medir
el impacto del desarrollo personal para la mejora de dicha variable. Fue un
estudio con disefio lineal, utilizaron encuesta para que puedan medir la
percepcion, elaborado por los propios investigadores. Se concluye, que el

desarrollo contribuye de manera favorable en la satisfaccién de colaboradores.

(pag. 21)

Quispe, N. (2015) realizo un trabajo de Clima Organizacional y satisfaccion fue
determinar la medida de relacion de ambas variables con un método descriptiva,
no experimental- transaccional, correlacional, cuantitativo. El cuestionario para
las variables, fue elaborado por los mismos investigadores y aplicado a 30
trabajadores. en conclusion, pudo comprobar que hay relacion entre dichas

variables. (pag. 23)

Ramos, M. (2015) sobre influencia en satisfaccion laboral y productividad de
los funcionarios, municipalidad de Puno, realizo este trabajo con el propdsito
conocer si las variables planteadas tienen influencia, el estudio fue descriptiva y
explicativa. estuvo constituida la poblacién por 57 trabajadores, se utilizé la
encuesta de productividad, aplicado a las autoridades, empleados de la entidad.
conclusién; los funcionarios presentan un nivel alto de satisfaccion y una

relacion favorable entre ambas variables.(pag. 23)
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Local

Campos, G. (2019) en su investigacion satisfaccion laboral de trabajadores
administrativos la cual fue elaborado en la municipalidad distrital Paramonga.
Con el fin de determinar la satisfaccion en la poblacion definida, con una
metodologia bésica, descriptiva, no experimental, estuvo conformado por 45
trabajadores, se aplicd el cuestionario ECO50 adaptado la cual le permitio
evaluar la variable. conclusion, e identificd la no existencia de satisfaccion

laboral en trabajadores administrativos, estan descontentos laboralmente.

Chinchay, G. & Huerta, Y. (2016) quienes investigaron en la empresa
PANASA Paramonga. Para determinar el nivel de satisfaccion que presentan
los trabajadores operativos, fue de tipo no experimental- transversal,
descriptivo, con enfoque cuantitativo. Fueron seleccionados 120 obreros de las
areas, mantenimiento, produccién, control de calidad y planta, al 100 %. El
cuestionario que aplico ECO50 a la poblacion objeto de investigacion,

conclusién; la satisfaccion se encuentra en un nivel alto. (pag. 16)

Pandal, M. (2017) quien desarrollo una investigacion en la empresa Arequipa
MARVISUR, la Victoria, con el fin identificar el porcentaje de satisfaccion en
los estibadores, fue de estudio descriptivo, no experimental - transversal,
cuantitativo. Fueron seleccionado 100 trabajadores estibadores al 100%.
Utilizo el cuestionario que evalud 5 dimensiones, 23 items y 3 alternativas de
respuestas (S20/23 de Melid & Peir0), aplicado a la poblacion respectiva.
Como resultado: el 90% del personal operativo de la empresa manifiestan estar

insatisfechos en la labor que desempefian y 10% algo satisfecho.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Definiciones: Satisfaccion laboral

Locke, J. (2005) explica referente a satisfaccion que:

“la persona genera un estado positivo a la vez placentero de acuerdo a las

experiencias obtenidas”.(pag. 12)
Palma S. (2005) indica :

“se desarrolla en creencia y valores durante la experiencia, enfocandose en la

disposicion que posee hacia su trabajo.(pag. 11)
Davis y Newstrom (2003) lineas abajo:

“conjunto de sentimientos encontrados hacia emociones favorables que genera

el trabajo a sus empleados” (pag. 21)

2.2.2. Niveles de satisfaccion
Calderon, E. (2016) quien explica los niveles de Nafiez (2008) menciona que los

estudios de satisfaccion laboral se establecen de diferentes niveles las cuales son:

a. General: menciona el reflejo en como las personas se sienten en su centro
laboral manifiestan diferentes autores, sobre la incomodidad que establece el
acuerdo al trabajo, existen factores a influir, el colaborador puede manifestar

estar satisfecho e insatisfecho.

b. Progresiva: al incrementar el nivel de satisfaccion aspira alcanzar a més, para

mantener la presencia en la institucion y ser participe de forma integral.

c. Estable: es el estado placentero de satisfaccion la persona tiende a estar

motivado y aspira a mas.
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d. Conformista: se refleja los aspectos negativos de la situacion laboral ya que
la persona disminuye el nivel de aspiracion, pero con capacidad de establecer

nuevamente un estado positivo.

e. Seudo- Satisfaccion: es cuando se enfrenta los problemas o condiciones
frustrantes que la persona no puede, conllevar, para ello se siente insatisfechos

con su trabajo. (pags. 14,15)

2.2.3. Evaluacion de la satisfaccion laboral
Lomas, R. (2017) toma la evaluacion de satisfaccion de Robbins, S. (2005) quien
menciona los determinantes factores que permite conocer la comodidad de una
persona de sentirse contento y a gusto. Esto permitira evaluar mejorar la

satisfaccion laboral de una persona, se detalla lo siguiente:

Reto del trabajo: el colaborador desarrolla maltiples actividades para otorgar sus

habilidades.

Remuneraciones justas se refleja las recompensas de la organizacion, brinda un
ascenso a sus colaboradores por el esfuerzo dedicado en cuanto a su funcion

laboral donde se encuentra satisfecho y percibe este sistema como justo.

Condiciones de trabajo esto influye en la libre expresion de ideas, pensamientos

y conocimientos. busca realizar las actividades en un lugar adecuado.

Relacion trabajo — empleado, busca el éxito de la organizacion por lo tanto debe

existir una relacion favorable entre ambos y asi cumplan con los objetivos y

metas. (pags. 26,28)
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2.2.4. Clasificacion del adulto mayor
Nufiez, L. (2004) explica la clasificacion del adulto de la OMS quien define al
adulto joven como a una etapa en la cual se alcanzara la madurez fisica, donde
con las transformaciones adquiridos son acorde con los cambios sexuales y son

desarrollados en el ambito social la percepcion sensorial e intelectual.

La OMS define al adulto maduro como el desarrollo de un nuevo tipo de
relacion interpersonal y que con el pasar del tiempo van disminuyendo de
forma progresiva la talla debido a los cambios generativos y esto contribuye a

la transformacion del medio. (pag. 4)

Tipologia Tradicional

Paladines, M. & Quinde, M. (2010) hacen referencia a la tipologia de Quintero,
A. (2007) define a la familia nuclear como la base fundamental del mundo
integrada por dos personas padres e hijos, de forma biologica de la pareja, 0
por convivir bajo el mismo techo, presentando los lazos de consanguinidad en

una relacion intima a la vez compuesta por dos miembros esposa 0 esposo.

(pag. 22)

Negron, J. & Lurita, R. (2009) toman la encuesta del INEI (2007-2008)
manifiestan que la fecundidad en el pais ha disminuido en 13,8%, a diferencia
del afio 1997 al 2000 que fue de 2 a9 hijos por mujer, los indices de fecundidad
segun edades son parcialmente bajas al inicio de sus vidas reproductivas; sin
embargo su mayor nivel de edades esta dentro de 20 a 29 afios, la fertilidad

baja a partir de los 30 ha 34 afios de edad. (pag. 78)
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2.3. Bases filoséficas

2.3.1. Teoria de la definicion de objetivos
Para Chiavenato, I. (2015) quien explica la teoria de Locke, considerando que
los objetivos tienen gran importancia, porque en primer lugar permite motivar
a las personas en el trabajo, y si estos estan muy bien definidos logran impactar
en el desempefio personal, aquellos objetivos que se tornan mas dificiles, en
el momento que son aceptados van a mejorar mucho en funcion a objetivos
faciles. Y por lo tanto una retroalimentacion sobre los objetivos propuestos
mejoraran con mayor efectividad el desempefio laboral de las personas. (pag.

251)

Entonces Locke, en la teoria de la definicion de objetivos, explica brevemente
que tiene gran importancia en las personas debido a que motiva, mejora el
desempefio laboral y la retroalimentacion favorece mucho mas en el logro de
objetivos, y esto debe ser tomado en cuenta por las organizaciones, y/o
empresas, con fines de mejora y motivacion al desempefio y la productividad

en los colaboradores de cualquier rama laboral.

2.3.2. Teoria de la discrepancia (Locke 1976)

Ruiz, C. (2009) hace referencia sobre la teoria mencionada de Locke.

Los valores laborales son generados por los mismos colaboradores mediante
sus propias funciones que desempafian; Locke resalta la importancia acerca

de lo mencionado.

Presenta tres elementos primordiales que son mencionados lineas abajo:

Dimensiones en cuanto a la satisfaccion, estos abordan al caracter individual

inherente al trabajo, mientras que la descripcion de las dimensiones indica




26

la relacion laboral con los afectos del personal y las experiencias obtenidas
en cuanto a sus funciones y por ultimo la relevancia de las dimensiones

prioriza el trabajo que cumple cada individuo. (pags. 26,27)

2.3.3. Enfoques teodricos de la Satisfaccion Laboral
Rojas, J. (2017) toma los enfoques tedricos de la satisfaccion de Locke,
siendo uno de los pioneros quien explico ciertas caracteristicas en

categorias:

los eventos y/o condiciones son:

Satisfaccion en el trabajo: hace referencia a la tendencia del colaborador en
funcién a su trabajo, también ofrece oportunidad de desenvolvimiento para

el control o éxito sobre el procedimiento.

Satisfaccién en el salario: es la prestigiosa valoracion del ingreso

econoémico que perciben y la distribucion de forma equitativa.

Satisfaccion con las promociones: es el resultado productivo que se va

generando en el transcurso de su jornada siendo una gran oportunidad.

Satisfaccion con el reconocimiento: es donde las criticas constructivas
dieron resultados e incluye alabanzas de su propia percepcion para la

realizacion de su funcion en el puesto que ocupa.

Satisfaccidn con los beneficios: se enfoca en los beneficios social que posee
todo ciudadano como: el salario, seguro (Es salud), SCTR, (seguro privado),

vacaciones, liquidaciones, CTS. etc. y también el beneficio a su familia.
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Satisfaccion con las condiciones de trabajo: respecto a horarios establecidos
gue maneja la organizacion, los descansos, la estructura del puesto de

trabajo.

Satisfaccion con la supervision: es referido a la norma establecida de
acuerdo a la entidad y al mando del supervisor incluye habilidades y
técnicas de las buenas relaciones humanas tanto administrativo como

operativo.

Satisfaccién con los compafieros: respecto al gran reto de competencia

como el trabajo en equipo y sobre todo mantener el lazo de la hermandad.

Satisfaccion de la compafiia y direccion: comprende las mismas
caracteristicas referente a los beneficios y salarios establecidos dentro de

una institucion. (pags. 40,41)

2.3.4. Teoria de los eventos de las situaciones
Rojas, et.al. (2017) quien explica la teoria de Quarstein y Glassman (1992),
ser factores como resultados de la variable de estudio, a continuacion, lineas

abajo:

Caracteristicas de situaciones: viene a ser la reaccion relacionado con las

satisfacciones del mismo modo las emociones en el trabajo.

Eventos de situaciones: es la caracteristica que va en funcién a la
oportunidad que tiene el individuo para poder examinar la asignacion de su
funcion del trabajo antes de tomar la decision en ocupar el puesto. Estos son
verificados cuando inicia su funcién de desempefio por lo que el individuo

en el transcurso puede encontrar circunstancias positivas o negativas.
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En la teoria desarrollada, busca saber el entendimiento del por qué los
trabajadores con caracteristicas favorables relacionado a (remuneracion,
beneficios sociales, promocion) suelen presentar insatisfaccion laboral o
dado a la redundancia por qué no mantienen un nivel de satisfaccion estable,
cual es el motivo si presentan las mismas caracteristicas de trabajo. (pag.

35)

2.3.5. Teoria de los Dos Factores — Herzberg (1987)
Rodriguez, J. & Arevalo, T. (2018) toman la teoria de Herzberg (1987),

donde explica brevemente dos factores:
1. Factores Extrinsecos:

Habla sobre la calidad que posee un colaborador dentro de una
organizacién como el empefio, primordialmente se asocia con el entorno
del puesto. Considerando y resaltando los factores higiénicos
predominantes: las remuneraciones, la jornada laboral, el grado de
confianza del colaborador, el desarrollo institucional con vision
constructiva, control en realizacion de tareas de la organizacion, capacidad

de nexos de confianza y colaboracion mutua.
2. Factores intrinsecos:

Refiere a las tareas establecidas que el individuo ejecuta con argumento del
puesto, factores motivacionales tales como: el reconocimiento sobre la
consecuencia de los objetivos recibidos desde la direccion, resultado de un
esfuerzo, proceso evolutivo metas y expectativas, decisiones y actos que

realiza, oportunidad para el desempefio de sus habilidades para el puesto.

(pags. 48,51)
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2.3.6. Piramide de Necesidades de Maslow
Rojas et.al. (2017) hace referencia a la piramide de Maslow (1943) sobre

las necesidades, indica lo siguiente:

Las necesidades fisiologicas y/o bioldgicas: comprende la sobrevivencia
del individuo sobre la necesidad que posee: alimentacion, habitacion y

proteccion al sufrimiento.

Las necesidades de seguridad: son referidas al resguardo de todo peligro

del entorno externo para mantener la supervivencia de ser humano.

Las necesidades sociales: es relacion directa del individuo con la sociedad

de una a mas personas a cambio de recibir afecto.

Necesidades de estima: se relaciona por el amor propio, sobre la

percepcion y evaluacion de confianza en si mismo.

Necesidades de autorrealizacion: tiende hacer mas elevada para el ser

humano, posee desarrollo de capacidades.

Necesidades humanas: reflejadas por el esfuerzo a que puedan alcanzar su
potencial siendo un desarrollo continuo a lo largo de su vida, se encuentra

sobre la piramide mas alta. (pag. 36)

2.4. Términos conceptuales

Satisfaccion laboral

Locke, J. (2005) explica referente a satisfaccion que “la persona genera un

estado positivo a la vez placentero de acuerdo a las experiencias

obtenidas”.(pag. 12)
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Satisfaccion con la supervision

Saravia, et.al. (2018) toma en cuenta la dimensién de Melid, J. & Peird, M.
(1989) quien menciona la frecuencia de supervision que posee la persona a
cargo para evaluar sus respectivas funciones y dar a conocer a su jefe. (pag.

35)

Ambiente fisico laboral

Saravia, et.al. (2018) toma la siguiente dimensién de Melid, J. & Peird, M.
(1989) donde se refiere a la infraestructura y salubridad del puesto de

trabajo. (pag. 35)

Prestaciones recibidas

Saravia, et.al. (2018) toma en cuenta la dimension de Melia, J. & Peiro, M.
(1989) menciona a la remuneracion percibida, oportunidades de promocién

y formacion. (pag. 35)

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Saravia, et.al. (2018) en posterior a la dimension de Meli, J. & Peir6, M.
(1989) donde el colaborador muestra de forma eficaz y eficiente la manera en

cémo su desarrolla su funcion al cumplir tareas. (pag. 35)

Motivacidén y participacion

Saravia, et.al. (2018) toma la siguiente dimension de Melig, J. & Peiro, M.
(1989) define el trabajo en equipo como resultados productivos, siendo

respetadas y valoradas las opiniones de cada integrante. (pag. 35)
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
Locke, J. (2005) e Supervision
. de trabajo. 1,2,3,4,5
explica referente a
P e Modo de
Satisfaccion | satisfaccion que “la Supervision juzgar en el
Laboral persona genera un trab_ajo
realizado.
estado positivo a la e Sentido de
vez placentero de justicia €
igualdad.
acuerdo a las o Relaciones
experiencias personales.
- e Higiene y
ObtenldaS .(pag. 12) salubndad 6,7,8,9’10
Ambiente fisico e Condiciones
laboral fisicas
e Ventilacién
lluminacion
Salario
Prestaciones e Formacion
recibidas Negociaciones 11,12,13,14,15
e Realizacion
del trabajo
Satisfaccion e Oportunidades
intrinseca del en el trabajo 16,17,18,19
trabajo e Objetivos vy
metas
e Participacion
Motivacién y en las
participacion decisiones 20,21,22,23
e Incentivos que
recibe

e Motivacion




32

Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion
Se desarrollo una investigacion béasica pura, no tuvo fines aplicativos, nos
permitio ampliar mayor conocimiento cientifico y tedrico en la poblacion objeto
de estudio, y asi también la presente servird como referente, para nuevas

investigaciones similares.

Ander, E. (2011) sostiene que “la investigacion basica o pura tiene la finalidad
de incrementar conocimientos tedricos sobre el desarrollo de la ciencia,

poblacion”. (pag. 42)

3.2. Disefio de investigacion
En el estudio se concluyd, que no hubo ningln tipo de experimento, ni
manipulacion deliberada o alteracion intencional de la variable en estudio, se

observo el fendmeno o problema, para ser analizados.

3.3. Nivel de investigacion
Fue un estudio descriptivo, permitié conocer los hechos y situaciones que se

presentaban en la municipalidad distrital de Vegueta.

3.4. El enfoque
Es un estudio cuantitativo, porque se presentan resultados numéricos y

porcentajes, luego del procesamiento de informacion respecto a tablas y datos

demogréficos.
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3.5. Poblacion y muestra
Fue el total de 70 trabajadores administrativos, municipalidad distrital Vegueta,
cuyas condiciones son nombrados, contratados, contratados CAS y contratados

por terceros, de ambos sexos, las edades se encuentran entre los 20- 63 afios.

No se utiliz6 una muestra especifica, porque se trabajo con el total de la

poblacion al 100%.

3.6. Técnicas e instrumentos

Observacion no estructurada

La observacién no estructurada fue utilizada permitiéndonos observar la realidad
de los colaboradores de la municipalidad en su labor diaria a través de los

sentidos.

Campos, G. & Lule, N. (2012) definen “la observacion no estructurada como
aquella que se trata de observar sin tener en cuenta categorias o indicadores
que puedan guiar el proceso, también son conocidas como observacién no

sistematica u ocasional”. (pag. 54)

Encuesta:
La encuesta nos permitié estructurar un conjunto de preguntas en base al estudio,

para conocerla opinion de los participantes en la investigacion.

Garcia, M. (1999) define que “es una técnica de investigacion en el cual utilizan
procesos homogéneos consistente en preguntas, cuyo objetivo es adquirir

mediciones cuantitativas de gran variedad”.
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Instrumento

Cuestionario:

Consiste en un temario de expresiones que nos permitio el recojo de la

informacién en cuanto a asistentes administrativos.
Descripcion del instrumento:
Satisfaccion Laboral

El afio 2015 la escala S20/23 fue validado adaptado por el psicologo José Luis
Pereyra Quifiones para su aplicacion en el Peru, la empresa encargada de la
adaptacion es NEOTEST, una organizacion de Consultores y Asesores en temas

psicoldgicos que provee soluciones a empresas, RRHH y colegios.
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Ficha Técnica
Nombre Original: Cuestionario S20/23 (1998)
Nombre Adaptado: (ECO 50)
Autores Originales: Melia J. & Peird J.
Adaptacién Peruana: Pereyra Quifiones José Luis
Adaptacion: 2015
Ne [tems: 23 items divididos en cinco dimensiones:
supervision: items (1,2,3,4 y 5)
ambito fisico: items (6, 7, 8, 9y 10)
prestaciones recibidas: items (11,12,13,14 y 15).
intrinseca del trabajo: items (16,17,18,19)
motivacion y participacion: items (20,21,22 y 23).
Escala de Medicion: (1) poco satisfecho
(2) algo satisfecho
(3) satisfecho
(4) muy satisfecho
Administracion: grupo / personal

Duracién: 10 a 15 mnts

Baremos:
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Nivel General D1 D2 D3 D4 D5

Bueno 70-92 15-20 15-20 15-20 12-16 12-16

Regular 47-69 10-14 10-14 10-14 8-11 8-11

Deficiente 23-46 5-9 5-9 5-9 4-7 4-7

Se realizd la prueba de confiabilidad, de la poblacién investigada, a través del alfa

de Cronbach y cuyo resultado fue 0,928 con un nivel bueno.

Alfa de
N° de elementos
Cronbach

,928 23

3.7. Procesamiento y analisis de datos
Los programas de Excel y SPSS version 22 fueron de gran utilidad para el baseo

de datos la cual permitio procesar y obtener resultados estadisticos, tabla de

frecuencia.
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Capitulo IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Habiendo procesado la informacion, presentamos los siguientes resultados.

4.1.1. Caracteristicas de la poblacion

Tabla 1. Edad de los colaboradores

Edad Frecuencia Porcentaje
20-32 37 53%
33-45 16 23%
46-58 11 16%
59 a mas 6 9%
Total 70 100

Fuente: Informacion elaborada por las investigadoras, segun cuestionario 2019.
Interpretacion:

Se observa, de 70 colaboradores administrativos encuestados, el 53% se
encuentra entre (20 a 32) afios como adulto joven, seguido de un 23%
encuentra entre (33 a 45) afios como adulto maduro, 16% se encuentra entre

(46 a 58) afios y el 9% entre (59 afios a mas) como adulto mayor.

La (OMS) define que el adulto joven, son quienes se encuentra entre los 20 a
32 afnos de edad. También sefiala al adulto maduro abarca desde los 33 a 45
afios como hasta los 46 a 58 afios, donde disminuye progresivamente la tallay

se da los cambios generativos. Por ultimo, el adulto mayor abarca desde 59 a
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66 afios de edad, en este ciclo se manifiestan cambios fisicos, fisiologicos y
sociales, independiente de la calidad y los habitos de vida que hayan

desarrollado. OMS citado por Nufiez, L. (2004), (pag. 4)

Tabla 2. Sexo de los colaboradores

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 30 43%
Femenino 40 57%
Total 70 100
Fuente: idem.

En la tabla N° 2 observamos que la mayoria 57% de colaboradores son

mujeres y 43% varones.

En la municipalidad distrital de \Végueta la mayoria de colaboradores son del
sexo femenino, quienes realizan funciones como: secretarias en los
programas sociales, DEMUNA, mesa de partes, tesoreria, a diferencia del
sexo masculino quienes se desempefian en estas areas como: contadores,

recursos humanos, gerentes de logistica y quienes se conforman con el trabajo

que realizan.
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Tabla 3. Estado civil de los colaboradores

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 47 67%
Casado 2 3%
Conviviente 21 30%
Total 70 100,0
Fuente: idem.

Tabla N° 3, predomina un 67% de trabajadores solteros, 30% son convivientes y

3% son casados.

Tomando en cuenta estos resultados, donde la mayoria de colaboradores son
solteros, muchos aln viven con sus padres siendo los Gnicos proveedores de la
casa, y tienen bajo su responsabilidad a sus padres, otra caracteristica de este
grupo de colaboradores es que un 30% son convivientes, quienes no han contraido
matrimonio, pero mantienen su relacion de esposo, esposa € hijos, del mismo
modo existe un numero pequefio de parejas que son casados. Esta Ultima es una

de las tendencias en la sociedad actual.




40

Tabla 4. Numero de hijos de los colaboradores

Ndmero de Hijos Frecuencia Porcentaje
0-2 59 84%
3-4 11 16%
Total 70 100,0
Fuente: Idem.

Tabla N° 4, el 84% de los asistentes administrativos tienen al menos 2 hijos

y el 16% tienen de 3 a 4 hijos.

En conclusidn, se presenta la tendencia de las parejas tener menos hijos, es el
caso que se presenta entre los colaboradores de la municipalidad, la mayoria
se encuentra en esa tendencia de tener como maximo de 0- 2 hijos, a
diferencia de las parejas de antes los hijos eran numerosos de 2 a 10 0 més.
En la encuesta realizada por el INEI en el afio (2007-2008), manifiestan que
la tasa de fecundidad en el pais se ha disminuido en 13,8%, a diferencia del
afio 1997 al 2000 que fue de 2 a 9 hijos por mujer, la fecundidad se da segln
edades son parcialmente bajas al inicio de su vida reproductiva; sin embargo,
su mayor nivel de edades es a partir 20 a 29 afios, la fertilidad ira bajando de

los 30 ha 34 afios. Segun INEI citado por Negron, J. & Lurita, R. (2009) ,

(pag. 78)
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4.1.2. Resultados

Objetivo general
Determinar el nivel de satisfaccion laboral existente en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral en colaboradores

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
laboral
Deficiente 3 4%
Regular 38 54%
Bueno 29 42%
Total 70 100
Fuente: idem

Tabla N° 5, el 54% de trabajadores administrativos presentan una satisfaccion

regular, 42% es bueno y 4% deficiente.

Conclusion: se logro determinar la satisfaccion laboral respecto a
colaboradores administrativos se encuentra de forma regular, en segundo
lugar, un nivel bueno y/o una minoria deficiente, esto significa que existen
brechas o necesidades insatisfechas. Sin embargo, también existe un
porcentaje muy significativo de satisfaccion en los colaboradores, que hace

pensar que se sienten satisfechos.
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4.1.3. Resultados de los objetivos especificos

Objetivo especifico 1:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a la
supervision en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de

Vegueta, 2019.

Tabla 6. Nivel de supervision en colaboradores

Supervision Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 4%
Regular 18 26%
Bueno 49 70%
Total 70 100
Fuente: idem

Tabla N° 6 podemos observar el 70% presentan un nivel bueno respecto a la

supervision, 26% es regular y un 4% deficiente.

En conclusién, se logro identificar la existencia de la supervision, la totalidad
de colaboradores perciben un nivel bueno, significa que los colaboradores
estdn de acuerdo con las supervisiones de trabajo que se da en la
municipalidad, la buena relacién que existen entre trabajadores, valora el

trabajo y esfuerzo que realiza cada colaborador.
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Objetivo especifico 2:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto al ambiente
fisico en los colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de

Vegueta, 2019.

Tabla 7. Nivel de ambiente fisico laboral en colaboradores

Ambiente fisico Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 19%
Regular 21 30%
Bueno 36 51%
Total 70 100
Fuente: idem

Interpretacion:

Tabla N° 7 en su mayoria 51% considera un nivel bueno de ambiente fisico

laboral, seguido de un 30% es regular y el 19% deficiente.

En conclusion, se logro identificar que existe satisfaccion laboral, respecto al
ambiente fisico percibido con un nivel bueno, pero con carencias, debido a que
estd en proceso de mejoramiento de la infraestructura. con la nueva gestion del
actual alcalde se puede percibir la mejoria en cuanto a la iluminacién,

ventilacion, higiene y salubridad y condiciones fisicas.
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Objetivo especifico 3:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a las
prestaciones recibidas en los colaboradores administrativos, Municipalidad

Distrital de Vegueta, 2019.

Tabla 8. Nivel de prestaciones recibidas en colaboradores

Prestaciones

Frecuencia Porcentaje
recibidas
Deficiente 11 16%
Regular 32 45%
Bueno 27 39%
Total 70 100
Fuente: idem

Tabla N°8 los colaboradores administrativos presentan un 45% de nivel regular

de prestaciones recibidas, seguido de 39% de nivel bueno y el 16%deficiente.

En conclusion se logro identificar que las prestaciones recibidas que predomina
es de nivel regular, ya que hay colaboradores que estan inconformes en cuanto
a las prestacones salariales que perciben y al no cumplir con la negociacion

inicial correspondiente se genera insatisfaccion.




45

Objetivo especifico 4:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes con respecto a la
satisfaccion intrinseca en los colaboradores administrativos, Municipalidad

Distrital de Vegueta, 2019.

Tabla 9. Nivel de satisfaccion intrinseca del trabajo en colaboradores

Satisfaccion intrinseca
Frecuencia Porcentaje

del trabajo
Regular 19 27%
Bueno 51 73%
Total 70 100
Fuente: idem

Se aprecia en la tabla N° 9 un 73% presentan un nivel bueno y el 27% nivel

regular.

En conclusion, se logré identificar que existe satisfaccion intrinseca del
trabajo, con un nivel bueno, ya que los colaboradores desempafian sus

funciones y metas de forma productiva, generando su propio bienestar en ellos

mismos.
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Objetivo especifico 5:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto a la
motivacion 'y participacion en los colaboradores administrativos,

Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Tabla 10. Nivel de motivacidn y participacion en colaboradores

Motivacion y
Frecuencia Porcentaje
participacion
Deficiente 3 4%
Regular 17 25%
Bueno 50 71%
Total 70 100

Fuente: idem

La motivacion y participacion de un 71% se encuentra en el nivel bueno segln

los colaboradores, el 25% regular y 4% deficiente.

En conclusién, se logré identificar, que existe motivacion y participacion
representado con un nivel bueno, lo que significa que las constantes
participaciones en los diferentes talleres dirigido por la municipalidad son de
gran interés para los colaboradores; De forma anual estos son evaluados por

su desemperio otorgandoles un reconcomiendo y/o incentivo.
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Capitulo V
DISCUSION

5.1. Discusion
En el estudio de nuestro interés mencionado, cuyo propdsito fue determinar el
nivel de satisfaccion laboral que presentan los colaboradores. segln resultados
muestran que existe nivel regular del 54%, seguido por 42% bueno y 4%
deficiente, son concordantes con los resultados obtenidos por Chinchay, G. &
Huerta, Y. (2016) investigacion titulada satisfaccion laboral de trabajadores
obreros de la industria PANASA. donde obreros presentan un nivel

satisfaccion medio con 85,0%, seguido por 9,2 % de alto y 5,8% bajo.

Respecto a la supervision obtuvimos el 70% presenta un nivel bueno, 26% es
regular y 4% deficiente. En esta dimension es similar con los resultados
obtenidos por Chinchay G. & Huerta Y. (2016) donde presenta la supervision

en nivel medio 57.5%, seguido del 38.3% alto y bajo 4.2%.

Respecto al ambiente fisico laboral en nuestra investigacion existe una
satisfaccion de 51% en nivel bueno, 30% regular y 19% deficiente. Que difiere
con los resultados obtenidos por Chinchay, G. & Huerta, Y. (2016) donde el
55.8% satisfaccion laboral media, 33.3% con nivel de satisfaccion bajo, y

10.8% un nivel alto.

En la dimension sobre prestaciones recibidas se obtuvo resultados como el 45%
presenta un nivel regular, 39% bueno y 16% un nivel deficiente. Estos
resultados se asemejan con los de Chinchay, G. & Huerta, Y. (2016) donde

64.2% nivel medio, bajo 23.3% y con un 7.5% de alto.
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En la satisfaccion intrinseca del trabajo cuyos resultados muestran 73% nivel
buenoy 27% regular. Que difiere con los resultados de Chinchay, G. & Huerta,

Y. (2016) donde 54.2% es medio, 43.3% satisfaccion alta y 2.5% nivel bajo.

En la dimension motivacion y participacion los resultados es que un 71%
presenta nivel bueno, 25% regular y 4% deficiente. Diferentes son los
resultados obtenidos por Chinchay, G. & Huerta, Y. (2016) donde el 55.0% se

encuentra en un nivel medio, el 41,7% bajo y 3.3% alto.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones
Objetivo General: se determiné la existencia de satisfaccion en colaboradores
administrativos, municipalidad distrital de Végueta, presentan un 54% nivel

regular, 42% bueno y 4% deficiente.

Obijetivo especifico 1: en cuanto a la supervision se identifico la existencia de
un 70% de colaboradores administrativos que presentan un nivel bueno, 26%

regular y 4% deficiente.

Obijetivo especifico 2: respecto al ambiente fisico se identifico la existencia del
51% de colaboradores administrativos que consideran satisfechos con un nivel

bueno, 30% regular y 19% deficiente.

Obijetivo especifico 3: en cuanto a las prestaciones recibidas la existencia de
un 45% de los colaboradores administrativos presentan un nivel regular,

seguido de 39% de nivel bueno y el 16% deficiente.

Objetivo especifico 4: respecto a la satisfaccion intrinseca del trabajo la
existencia del 73% de los colaboradores administrativos considera un nivel

bueno y el 27% nivel regular.

Objetivo especifico 5: en cuanto a la motivacion y participacion de la

existencia de un 71% se encuentra con un nivel bueno, el 25% es regular y el

4% deficiente.
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6.2. Recomendaciones
Los resultados obtenidos respecto a satisfaccion laboral de colaboradores
administrativos, quienes presentan nivel regular, es pertinente sugerir que la
gestion actual de la municipalidad promueva mejoras, en cada una de las
dimensiones, supervision, ambientes fisicos, en la participacion, motivacion,
centrando su atencién en aquellas que se presentan con un nivel regular y
deficiente, con el fin de optimizarlas, atenderlas con mayor inmediatez y de

mejorar dicha condicion.

Respecto la supervision se recomienda a quienes tienen la responsabilidad de
dicha funcion, promuevan capacitaciones y talleres de liderazgo, orientadas a
la mejora personal y profesional con el fin de cerrar la brecha para la mejora

del nivel de satisfaccion regular y deficiente.

Respecto al ambiente fisico laboral se sugiere continuar con las mejoras, que
se vienen realizando en la infraestructura, la misma que permitird mejorar el
desemperio de los colaboradores, con espacios adecuados para que desarrollen

sus funciones, reduciendo el hacinamiento que aun existe.

Respecto a la participacion y motivacion se sugiere a la gestion actual,
promover de manera gradual estimulos y reconocimientos por logros
alcanzados, a través de un programa de incentivos, que conllevaria a cerrar

brechas de aquellos colaboradores que presentan satisfaccion regular y

deficiente.
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Como Trabajadoras Sociales de la Municipalidad distrital de Vegueta en el area
de Recursos Humanos mediante un equipo multidisciplinario, desarrollaria
programas cuya estrategia sea reforzar los lazos y relaciones laborales que
existe entre los colaboradores y sus jefes inmediatos; sin importar a que partido
politico pertenezcan. También desarrollaria charlas grupales, talleres y
dindmicas de motivacion para que los colaboradores administrativos asistan a

su lugar de trabajo con actitud y se genere un buen clima laboral.
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ANEXOS




1.1. Matriz de Consistencia
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PROBLEMA

OBJETIVO

VARIABLE

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:

¢(Qué nivel de satisfaccion laboral existe en los

colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de
Vegueta, 2019?

Objetivo General:

Determinar el nivel de satisfaccion laboral existente en los
colaboradores administrativos, Municipalidad Distrital de
Vegueta, 2019

Problema Especifico:

¢ Qué nivel de satisfaccion laboral existe en la supervision
en los colaboradores administrativos,
Distrital de Vegueta, 2019?

Municipalidad

;Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto al
ambiente fisico en los colaboradores administrativos,
Municipalidad Distrital de VVegueta, 2019?

;Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a las
prestaciones recibidas en los colaboradores administrativos,
Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019?

;Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a la
satisfaccion intrinseca del trabajo en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019?

;Qué nivel de satisfaccion laboral existe respecto a la

motivacion y participacién en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019?

Objetivo Especifico:

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto
a la supervision en los colaboradores administrativos,

Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto
al ambiente fisico en los colaboradores administrativos,

Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto

a las prestaciones recibidas en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto
a la satisfaccion intrinseca del trabajo en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral existentes respecto

a motivacion y participacion en los colaboradores

administrativos, Municipalidad Distrital de Vegueta, 2019.

Satisfaccion

laboral

supervision

ambiente fisico laboral

prestaciones recibidas

satisfaccion intrinseca

del trabajo

motivacion y/o
participacion

Tipo de investigacion

El estudio es de tipo bésica pura.
Nivel

Fue una investigacion descriptiva.
Disefio

Estudio no experimental

Enfoque

El enfoque es cuantitativo.
Poblacién

Participaron en el estudio 70 colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital
Vegueta.

Instrumento

Cuestionario (Eco 50)
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Ficha Técnica
Nombre Original:  Cuestionario S20/23 (1998)
Nombre Adaptado: (ECO 50)
Autores Originales: Melia J. & Peiro J.
Adaptacion Peruana: Pereyra Quifiones José Luis
Adaptacion: 2015
Ne Ttems: 23 items divididos en cinco dimensiones:
supervision: items (1,2,3,4 y 5)
ambito fisico: items (6, 7, 8, 9 y 10)
prestaciones recibidas: items (11,12,13,14 y 15).
intrinseca del trabajo: items (16,17,18,19)
motivacion y participacion: items (20,21,22 y 23).
Escala de Medicion: (1) poco satisfecho
(2) algo satisfecho
(3) satisfecho
(4) muy satisfecho

Administracion: grupo / personal

Duracioén: 10 a 15 mnts




58

CUESTIONARIO ESCALA DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
LABORAL (ECO 50)

Estimado colaborador, le presentamos un grupo de expresiones con el fin de que usted
califique el nivel de satisfaccion que presenta, en el desempefio del puesto de trabajo, para

ello le pedimos que lea atentamente y las califique de acuerdo a las alternativas, marque con

un aspa.
Edad: .................. Estado Civil: ......... NS ( Numero de hijos......... A qué
area pertenece............
Muy Satisfecho Algo Poco
Items Expresiones Satisfecho 3 Satisfecho Satisfecho
4 2 1
Dimension 1: Supervision
1 Las relaciones personales con sus superiores.
2 La supervisién que ejercen sobre usted.
3 La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

4 La forma en que sus supervisores juzgan sus
funciones.
5 La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de

la municipalidad.

Dimensién 2: Ambiente fisico Laboral

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.
7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en

su lugar de trabajo.

8 La iluminacién de su lugar de trabajo.
9 La ventilacion de su lugar de trabajo.
10 La temperatura de su local de trabajo.

Dimensién 3: Prestaciones recibidas

11 El salario que usted percibe.

12 Las oportunidades de formacion que le ofrece la
municipalidad.

13 Las oportunidades de promocion que tiene

14 El grado en que la municipalidad cumple, las

disposiciones y leyes laborales
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15 La forma en que se da la negociacién en la

municipalidad sobre aspectos laborales.

Dimensidn 4: Satisfaccion intrinseca del trabajo

16 Las satisfacciones que le produce su trabajo por
si mismo.
17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de

realizar las cosas en que usted destaca

18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

19 Los objetivos, metas y tasas de produccion que

debe alcanzar.

Dimension 5: Motivacion y participacion

20 La capacidad para decidir autbnomamente

aspectos relativos a su trabajo.

21 El apoyo que recibe de sus superiores

22 Su participacion en las decisiones del area o

seccién donde labora

23 Su participacion en las decisiones de su grupo

de trabajo relativas a la municipalidad.
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1.2. Base de datos

DIMENSION

DIMENSION

DIMENSION

DIMENSIO

N2

DIMENSIO

N1
ite

item
23

item item item item item
18 19 20 21 22

item

item
16

ite ite ite ite ite item item item item item item
10 11 12 13 14 15

ite

ite

ite

N mlm2 m3 m4d mb m6 m7 m8 m9

17

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
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23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51
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53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67
68
69
70
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