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RESUMEN 

 
Luego de haber desarrollado nuestro estudio, mediante el cual nos trazamos como objetivo 

principal el de establecer la vinculación presente entre esas variables materia del estudio 

relevantes Condiciones de trabajo y la satisfacción en la población referida y que para este fin. La 

metodología que utilizamos el Cuestionario de condiciones laborales elaborados en el año 2012 

por Asunción Zelada, la misma que ha sido adaptada por Chavarría Mercedes en el año 2022; 

Por otro lado, siendo muy elemental la determinación de los niveles de bienestar de la misma 

población, se utilizó el instrumento llamado Escala de Sonia Palma (2012) que será muy 

beneficiosa para medir las variables, adaptado también por Chavarría Mercedes (2022). Los 

resultados de nuestro trabajo de investigación pueden señalar lo siguiente: se estableció que el 

100 %, de la muestra 26 representa el 46% indican que son pésimas las disposiciones del trabajo 

y 27 que representa el 48% advierten que no están satisfechos. De lo cual se puede deducir que 

cuando hay malas condiciones laborales, mayor será el nivel de insatisfacción. Como conclusión 

podemos señalar: Como p es 0,014<0.05 los valores del coeficiente tienen significancias a un 

grado de error de 5% y grados de confiabilidad del 95%, por ello, es rechazada la hipótesis nula; 

aceptando la Hipótesis alternativa. Respecto a las evidencias hallamos en el baremo 

interpretativo, que se traduce en correlaciones de forma positiva (r=.534), los hallazgos, hacen 

posible establecer la existencia de vinculación directa y fuerte entre las variables analizadas. Por 

lo tanto, si las condiciones laborales son buenas, permitirá que haya satisfacción en la población 

estudiada. 

 

Palabras claves: Jornada laboral, motivación laboral, seguridad laboral, clima laboral y 

satisfacción. 
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ABSTRACT 

 
After having developed our research work entitled Workings Conditioner any Satisfaction off 

they administrators’ workers ast off they Distracts Municipalities off Pativilca, 2022, for which 

we set as our main objective to establish they relationships battens the relevant variables 

Workings’ conditions’ andx satisfaction in the population referred to and that for this purpose. 

The methodology we used was the Questionnaire of working conditions elaborated in 2012 by 

Asunción Kelada, which has been adapted Buy Chavarria Mercedes in 2022; one they 

mothering hander, to measure the level of satisfaction of the same population were useds ther 

instrument called Jobs Satisfactions Scale by Sonia Palma (2012), also adapted by Chavarria 

Mercedes (2022). The results of our research work can point to the following: Out of 56 

administrative workers representing 100%, 26 representing 46% perceive poor working 

conditions and 27 representing 48% perceive dissatisfaction. From which it can be deduced that 

when there are bad working conditions, the higher the level of dissatisfaction will be. Ask are 

conclusion we can point out: As p is 0.014<0.05 they vaguer off they coeficienteq sir significant 

at a margin of error over 5% and a confidence level of 95%, therefore, thereby nulls hypothesis 

sire rejected; accepting their alternatives Hypothesizer. This result we place into that 

interpretation scaled whoses meanings sift of positive Correlations (r=.534), these result allows 

Ussr tor concluded that their is’ arc direct and strong relationship between other vaariables of 

study. Therefore, if the working conditions are good, it will allow for satisfaction in the studied 

population. 

 

 

Keywords: Working time, work motivation, job security, work climate and job satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

 
En los estudios desarrollados por Molina invocando a Herzberg señala que hay dos factores 

importantes como los elementos que haces que el trabajador como personas serán afectados 

intrínsecamente y se encuentran relacionados, uno de ellos son los factores higiénicos, 

denominados así mismo con deficiencias en la satisfacción, está supeditado a una serie de 

aspectos que acordonan a los individuos en su centro laboral, los elementos de motivación son 

referentes al perfil del cargo, debido a que toda actividad se encuentra vinculada hacia él. En 

ese sentido, por ello existe la posibilidad de pensar que el bienestar ya sea positivo o negativo 

son 2 cabos ligados entre si los cuales se hallan establecidos por distintos elementos.  

 

En este estudio se ha tratado de resaltar con claridad todos los aspectos inherentes para mejorar 

las labores de los empleados administrativo de la Entidad Edil establecida en Pativilca. Cierto 

y debido a las condiciones laborales no dependen de los trabajadores. Dichas condiciones 

dependen fundamentalmente de como los directivos y mandos superiores han diseñado la cultura 

organizacional y como además ha dispuestos la infraestructura ergonómica de los muebles y 

demás aspectos objetivos del trabajo. 

Con todo ello se ostenta que este propósito plasmado en el estudio podrá ser muy útil como 

material de consulta, a futuros investigadores, que efectúen temas similares al cual estamos 

tratando. 

En consecuencia, este estudio explicara con detalles exactos y precisos, todos los aspectos 

vinculados al tema referido, por lo cual se desarrollado a través de capítulos, detallando con 

claridad los temas referenciados con los autores de más trascendencia los cuales han sido 

citados eficazmente de acuerdo a las normas establecidas, aplicando el estilo Appa exigido por 

la entidad 

Mercedes 



1 
 

 

CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 
1.1 Descripción de la realidad problemática. - 

 

Las dificultades que siempre existen en lo referente a la satisfacción laboral es estos 

tiempos un asunto de dimensión actitudinal que tiene un protagonismo en la dinámica de 

las organizaciones modernas; además es relevante en el desarrollo y evolución de la 

humanidad en los últimos tiempos de la historia.  

De las nuevas y buenas combinaciones entre las tecnologías innovadoras así como el 

recurso humano resultará la consecuencia con el propósito de obtener la optimización en las 

organizaciones del siglo XXI.  

En consecuencia, distintas entidades a nivel mundial efectuaron propuestas referentes 

al estudio, diagnóstico y resolución de las dificultades, presentes dentro de las entidades en 

cuanto a las personas que viene desempeñándose como colaboradores en las 

organizaciones. 

 

Poder comprender la conducta o personalidades de los trabajadores en una entidad 

cualquiera nunca se ha podido evidenciar la trascendencia existente actualmente en el 

mundo moderno. Efectuar revisiones de las etapas de modificaciones dentro de las 

entidades servirán de respaldo estas afirmaciones. Así como los es la reorganización y la 

modificación de las organizaciones y la disminución de costos son elementos del 

rendimiento para cualquier empresa; la competitividad globalizada, requiere que los 

trabajadores o empleados puedan ser más flexibles y que puedan aprender a asumir los 

retos ocasionados por las modificaciones rápidas y las innovaciones tecnológicas. 
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En el seno de la Municipalidad Distrital de Pativilca es similar a las de otras 

Municipalidades toda vez que no es un Gobierno que tenga una  estabilidad como se puede 

apreciar en las organizaciones privadas en donde su actividad es más o menos predictiva 

considerando que las políticas las diseñan los encargados de una manera rigurosa y en donde 

las evaluaciones serán por los resultados que se obtengan luego de un periodo de gestión. 

En las Municipalidad el problema de la gestión se complica considerando que son 

organismos que cada cuatro años por ley se van renovando sin la posibilidad de continuar 

en los cargos toda vez que estas se someten a la dinámica políticas de quienes llevan por el 

voto de los vecinos que están en la posibilidad de optar por el que les simpatiza, o los 

convenza en la campaña previa a las elecciones, lo que no quiere decir que eso garantice 

su compromiso con su población y también mirando hacia el interior interesándose por los 

trabajadores que laboran en una serie de actividades que permitan ser eficientes a los 

trabajadores y que como consecuencia de estos hechos los trabajadores que brindan sus 

servicios en la entidad edil referente, se encuentren también satisfechos con el objetivo de 

entregarse mejor manera a su labor cotidiana, sabiendo que el conjunto de actividades va 

traer como consecuencia una percepción de la comunidad respecto a la gestión que 

desarrollan sus autoridades. 

 

Al desarrollar la investigación presente en un área tan trascendente de la comunidad, 

buscamos establecer la manera en que las variables utilizadas como son las limitaciones 

laborales y el bienestar que son materia de investigación cómo se comportan al interior de 

la Municipalidad Distrital de Pativilca.  

 

Conocedores de que la variable condiciones laborales dependen en gran medida                          de las 

decisiones de la Gerencia y los altos funcionarios y a quienes les toca determinar políticas 
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que permitan al trabajador procure lograr una identificación con la organización y de este 

modo sus actividades siempre contribuyan a la consolidación de la visión planteada para 

cierto periodo y que como complemento tengan claro en su accionar cotidiano porque son 

trabajadores que  en el día a día se exponen.  

 

1.2 Formulación del problema 

 
1.2.1 Problema general: 

 
¿Existe relación entre las condiciones laborales y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022? 

 

1.2.2 Problemas específicos: 

¿Existe relación entre la jornada laboral y la satisfacción de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022? 

 

¿Existe relación entre la motivación laboral y la satisfacción de los trabajadores administrativos 

de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022? 

 

¿Existe relación entre la seguridad laboral y la satisfacción de los trabajadores administrativos 

de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022? 

 

¿Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022? 

 
1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general: 

Establecer la relación existente entre las condiciones laborales y la satisfacción de              los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 
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1.3.2 Objetivos específicos: 

Establecer la relación existente entre la jornada laboral y la satisfacción de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

Establecer la relación existente entre la motivación laboral y la satisfacción de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

Establecer la relación existente entre la seguridad laboral y la satisfacción de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

Establecer la relación existente entre el clima laboral y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

1.4 Justificación de la investigación  

Teórica: 

Respecto a este tema de estudio, sabemos que se han desarrollado una serie de investigaciones 

utilizando las mismas variables y los resultados han resulto interesantes debido que siempre las 

investigaciones significan un  aporte interesante. Si bien es cierto que en nuestro caso hemos 

tomado una serie de investigaciones anteriores, la nuestra también será un aporte para los 

estudiosos y tesistas que pretendan desarrollar sus investigaciones tanto para el pregrado, así 

como también para el posgrado. 

Práctica: 

Nuestro trabajo de investigación respecto al tema referido, aplicado a los trabajadores que 

pertenecen a la entidad aludida, puede servir de referencia diagnóstica para las autoridades y 

funcionarios vigentes de dicha institución siempre que lo decidan y lo tomen de buena 
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manera como un instrumento a considerarlo para los trabajos de corrección en la gestión 

pública. 

Social: 

Las Municipalidades como organizaciones de carácter público de deben a los clientes externos 

que pertenecen a la comunidad. Particularmente la entidad Edil establecida en Pativilca tiene 

que brindar atención y servicios a la Comunidad de Pativilca por lo mismo su vida y dedicación 

se la debe dicho pueblo quienes al pagar sus arbitrios y deberes ciudadanos cumple con sus 

deberes debiendo recibir como una retribución una sostenida y buena atención. 

 
 

1.4 Delimitación del estudio. - 
 

Delimitación geográfica: 

Para que este propósito sea efectivo lo desarrollaremos en la Municipalidad Distrital de 

Pativilca. Pativilca es un distrito que es parte de la provincia de Barranca dentro de la 

Región Lima Provincias. Los límites son del siguiente modo: Por el norte con el distrito de 

Paramonga; por el sur con el distrito de Barranca; por el este con el distrito de Cochas 

(Ocros) y por el oeste con el Océano Pacifico. Asimismo, en el Censo del 2007 Pativilca 

tenía una población de 19, 749 habitantes 

Delimitación temporal: 

Nuestro trabajo se desarrollará durante los meses de noviembre 2021 a mayo del 2022 

teniendo en cuenta que en el transcurso de los meses de noviembre y diciembre será 

exclusivamente para las revisiones bibliográficas, aspectos teóricos y un conjunto de 

antecedentes que guardaran relación con la investigación. En el mes de diciembre 

aplicaremos los instrumentos de investigación culminamos y presentamos el borrador 

terminado, para la revisión y aprobación y posteriormente desarrollar la sustentación en el 

mes de mayo del año 2022. 
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1.5 Viabilidad del estudio 
 

Humana: 

La Municipalidad Distrital de Pativilca está colaborando con nosotros, sin mayores 

intereses salvo el de contribuir con nosotros toda vez que somos integrantes de los 

trabajadores administrativos, por lo mismo nos han mostrado su interés en querer ayuda 

para que esta investigación salga adelante y se culmine en un plazo muy corto. También en 

la Escuela de Posgrado los recursos humanos favorecen la ejecución de nuestro trabajo. 

Financiera: 

La presente investigación en todos los aspectos desde un inicio hasta la     finalización 

será costeada por la autora del trabajo de investigación. 
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CAPITULO II 

 MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de la investigación 
 

2.1.1 Antecedentes internacionales. - 

Mercando (2015) en su estudio de título: “El Clima y el medio ambiente  en el 

trabajo como mecanismos de satisfacción en los empleados”, Investigación que fue 

aprobada en la Universidad Autónoma del Estado de México, conclusiones: son 

aspectos de mucha trascendencia, debido es evidente percibir que en ese sentido lo 

asumirán aquellos que efectúan las investigaciones de orden teórica de las dificultades 

y, en consecuencia, de aquellos que se hallan ocupando un lugar adecuado; en ese 

sentido, en su calidad de trabajadores experimentan o no lo argumentado 

anteriormente.  

Resultados: El tipo de investigación efectuado fue el cuantitativo descriptivo 

transversal, empleando una serie de interrogantes con la intención de medir los grados 

de satisfacción laboral percibida por los empleados, en consecuencia, se pudieron 

determinar las variables vinculantes tales como son: trabajo, características laborales y 

clima laboral. fueron 37 damas las consideradas por las muestras cuyos propósitos 

funcionales efectuar la mescla de artículos en tiempos y formas de acuerdo a los 

requerimientos efectuado por los usuarios.  

Romero Polo, J. A., Mercado, A., Díaz, S., & Archivald, M. (2020). En su 

investigación “Niveles de Bienestar y determinantes laborales en salud bucal” 

Objetivo: vincular el bienestar las determinantes laborales de los profesionales en 

salud bucal. Materiales y métodos: estudio descriptivo transversal en una muestra no 

probabilística de 107 odontólogos generales que brindan sus servicios de forma 

independiente en centros de salud bucal en el año 2016. Se estructura y emplea las 
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interrogantes, con el propósito de estudiar los aspectos referentes a la satisfacción 

laboral. Resultados:  en referencia a ello se evidencia que el 55,1 % de los 

profesionales en salud bucal, estaban completamente a gusto en las labores que 

efectúan; en tanto el 62,6 % manifiestan disconformidad con los sueldos que perciben 

en ese sentido el 75,7 %                                     disconformes con las condicionantes hallados en el mercado 

laboral. se evidenciaron vínculos muy  significativos de las variables y contar con 

menos de 44 años (p= 0,003), sexo masculino (p= 0,007) y estar casado (p= 0,038); de 

igual forma en la segunda variable (2) (p= 0,016), sueldos obtenidos (p=0,000), 

competividad1 laboral (p=0,001) y haberse encontrado alguna vez sin trabajo 

(p=0,034). Conclusión: se halló grandes vinculaciones entre ambas variables, asi como 

también en sus dimensiones, los hallazgos fueron determinantes para evidenciar la 

aceptación de la propuesta, la cual fue posible gracias a la aplicación de los factores 

correlacionales, para ello se emplearon todas las técnicas requeridas de acuerdo a las 

ecuaciones estadísticas correspondientes. 

2.1.2 Antecedentes nacionales. - 

Reyes (2016) efectuó un estudio al cual puso como título: “Determinantes 

laborales y la satisfacción de los trabajadores pertenecientes a una entidad del 

estado- establecida en Tarapoto, año 2016”. Investigación que fue aprobada por la 

Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestro en Gestión 

Pública en la que en (p. 11) resume que su investigación, ha sido efectuada en la 

entidad referida la cual es el propósito de este estudio de grandes trascendencias con 

el objetivo de establecer los vínculos entre las determinantes del trabajo y obtener 

niveles del bienestar de los empleados, en ese sentido se pudo lograr una muestra 

establecida por 30 individuos que brindan sus servicios en la entidad, como 

consecuencia de la aplicación de las ecuaciones estadísticas correspondientes a 
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quienes se les aplico una serie de interrogantes las cuales fueron plenamente 

respondidas y analizados por profesionales expertos en estos temas. Luego del 

procesamiento de las interrogantes se fueron sometidos a la aplicación de los factores 

correlacionales, que evidenciaron hallazgos positivos, determinando la aceptación de 

las propuestas establecidas, lo que indico que las variables se vinculan entre sí. en 

ese sentido podemos sostener que este tema cuenta con mucha trascendencia, lo cual 

servirá como material de consulta para otros estudios referentes al nuestro 

García (2018) en su Tesis titulada: “Aspectos condicionantes en la entidad 

laboral respecto a los empleados que efectúan actividades de limpieza y ornato en 

una entidad edil”. Su investigación aprobado por el Centro Superior de Estudios 

universitarios referidos en el estudio, la autora resume en lo siguiente (p. 10): La 

indagación determino como objetivos, detallar los vínculos existentes entre las 

variables propuestas en este estudio, el tipo de estudio es básico, con niveles 

descriptivos, forma cualitativa y cuantitativa, diseño no experimental descriptivo, 

según lo evidenciado en cuanto a los resultados, arrojaron significación aceptable, 

para ello se emplearon una serie de factores correlacionales aplicados a las hipótesis 

propuestas, en consecuencia han sido aceptadas, lo que evidencia que las variables 

analizadas guardan grandes vinculaciones. En ese sentido ello fue posible gracias al 

empleo de las ecuaciones estadísticas a través de los programas SPSS así como 

también la Ji2. 

Reaño (2019) en su tesis “Vínculos de las determinantes laborales y el agrado 

percibido por los trabajadores pertenecientes a un Centro superior Universitario”. 

El diseño pertinente es el no experimental, toda vez que no hubo manipulaciones, 

debido a su tipo es correlacional porque vincula dos variables, En ese sentido se pudo 

aplicar a la muestra una serie de interrogantes con el propósito de hallar hallazgos 



10 
 

relevantes para el desarrollo del estudio.     A través de la muestra fue posible analizar 

todos los elementos referentes de las ecuaciones estadísticas. Ello se efectuó a través 

de los factores correlacionales lo cual evidencio que las hipótesis propuestas fueron 

aceptadas de forma significativa. Precedentemente al empleo de las interrogantes a 

los determinados, ello fue debidamente analizado y examinado por una serie de 

profesionales con amplia experiencia en estos temas, lo que origino su validez 

correspondiente 

 

2.2 Bases teóricas de las variables 

 
2.2.1 Condiciones laborales 

De acuerdo a los antecedentes se ha determinado diversas definiciones 

referente a la normativa laboral,  en el Art 4 de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de 

Prevención de Riesgos Laborales en su apartado 7 está referido a la determinación  

laboral como “las peculiaridades del mismo que contengan vinculaciones 

significativas en la obtención de actos riesgosos que atenten contra la seguridad y 

salud del personal que efectúa prestaciones en la entidad”, apreciando lo determinado 

por la OMS  (1946): “Las formas de bienestar físico, mental y social, y no 

verdaderamente la carencia de riesgos y enfermedad”. 

En consecuencia, estos conceptos están incluidos, peculiaridades en cuanto a 

la infraestructura y la dotación de equipos de trabajo, artículos y otros elementos que 

deben existir en toda entidad, así mismo la naturaleza de agentes químicos, físicos y 

biológicos, así como las etapas con el propósito de emplear estos componentes y 

pormenores a los que se exponen las personas que allí laboran y puedan ser muy 

riesgoso para ellos. 

Pese a existir variadas concepciones referentes al tema, lo trascendente es “su 
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órbita vinculante”, las condiciones laborales son todo lo cual rodea el entorno laboral 

desde la posición de la forma de repercusión laboral de los trabajadores. En 

consecuencia, las condiciones laborales únicamente no es la higiene, seguridad, las 

peculiaridades físicas, sino además establecer ello a los aspectos psíquicos. (Castillo, 

J. y Prieto, C., 1990)  

Al presentarse la evaluación por parte delos profesionales en psicología hacia 

algún empleado, resulta trascendente efectuar el análisis de  su comportamiento, lo 

cual  va depender de las condiciones laborales, en consecuencia, es posible deducir 

su definición: “es el grupo de componentes determinantes de  la conducta del 

empleado”; estos componentes son además los propósitos impuestos hacia los 

empleados para posteriormente o examinar como esas condiciones hacia los 

empleados para que puedan efectuar sus funciones correspondientes con eficiencia y 

eficacia  

En consecuencia, los autores hacen referencia a que: “las determinantes 

laborales están constituidas por muchas maneras de condiciones, tales como las 

físicas mediante la cual efectúa sus labores (claridad, bienestar, formas de equipos, 

vestimenta), las condiciones del medio ambiente (contaminación) y las condiciones 

de organización (en el desarrollo de sus labores, descansos)”. 

Estas condiciones tienen vinculaciones en cuanto a la situación de lo que le 

rodea en la entidad donde labora. La definición está referida a la calidad, la seguridad 

el aseo de los ambientes, entre otros elementos que determinan beneficios necesarios 

a todos los trabajadores. 

El crecimiento laboral tiene influencias en tres formas condicionantes en 

referencia a lo sostenido por Chiavenato, (1999), ellas son: 
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• Condiciones Ambientales De Trabajo: están referidas a las condiciones físicas 

por las cuales los trabajadores desarrollan sus labores y el bienestar recibido para 

para poder efectuarlas. 

• Condiciones De Tiempo: está referida al horario de labores, horas extras, etapas 

de descanso, etc. que el empleado tiene la obligación de desarrollar sus labores 

con efectividad. Es preciso aclarar qué el horario laboral y la jornada son distintas, 

toda vez que la jornada implica la cantidad de horas que el empleado debe cumplir, 

y el horario de trabajo son las horas de ingreso y salida al que debe dar 

cumplimiento  

• Condiciones Sociales: en ella participan la Organización informal, las que 

aparecen como consecuencia de los vínculos sociales e interacciones espontáneas 

entre los individuos ubicados en algunos lugares de la entidad:  se hallan 

estructuradas desde los vínculos de amistad o de la aparición de grupos informales. 

 
Efectos de condiciones laborales de forma pésima 

(OIT, 2010) hace mención: ellas son aquellas que tienen presente ciertas 

peculiaridades que pueda tener vínculos de grandes significancias sobre todo para 

generar hechos riesgosos; y encubiertas al lado de las determinantes laborales y las 

determinantes que se viven. Es evidente diferenciar entre las condiciones físicas en 

la cual se efectúan las labores, las condicionantes del medio ambiente y las maneras 

de organización en el trabajo. 

Los elementos de riesgo que pueden tomarse en consideración para prevenir aquellos 

riesgos incluyendo los elementos materiales, como es la vinculación entre ellos y los 

individuos que realizan o supervisan las labores, y la adecuación de la maquinaria, 

del equipo, del tiempo de labores y de las operaciones y de las etapas a las 
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capacidades físicas y mentales de todos los empleados. 

Existen condiciones en las labores inseguras patentes como las máquinas que no 

cuentan con protección, así mismo existen diferentes clases de peligros que son 

riesgosos, pero no evidencian con claridad; entre otras: 

• los peligros químicos ocasionados por gases, líquidos, polvos, sólidos, humos, 

vapores; 

• los peligros físicos: los sonidos fuertes, las vibraciones, la poca iluminación, las 

radiaciones y los fuertes grados de temperatura; 

• los peligros biológicos como los microbios, los virus, los desechos   infecciosos 

y las infestaciones; 

• los peligros psicológicos ocasionados por la deficiencia de control sobre las 

labores, grandes demandas psicológicas, ritmos, presiones, pésima organización 

en el centro laboral, sobre carga de labores remunerados y no remunerados, 

discriminaciones, acoso sexual. 

• los peligros por la no aplicación de los principios de la ergonomía: inadecuado 

diseño de maquinarias y herramientas; diseño errados del sitio laboral o unas 

pésimas prácticas de trabajo 

 
Las condicionantes de trabajo y su trascendencia 

 

De acuerdo a lo manifestado por Rodríguez, (2009), teóricamente, las preferencias de las 

personas en cuanto al trabajo que anhela se evidencian en el instante en que eligen un 

empleo determinado. En consecuencia, hallar trabajo anhelado no siempre se encuentra 

enmarcado en las probabilidades de trabajo de un individuo, debido a la existencia de otros 

elementos que son determinantes. En consecuencia, las economías no siempre conceden 

las condiciones correctas para que las personas puedan tener un crecimiento y un de su 

desarrollo laboral plenos. 
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La forma de labores anhelados por alguna persona estaría fundamentada en las capacidades 

reales con las que cuenta, tal como los grados de capital humano reunido o las vivencias 

laborales obtenidos. Los vínculos establecidos en las personas con el trabajo anhelado no 

se encuentran solamente relacionado con la remuneración, en ese sentido, no es una 

variable uní-dimensional lo que la conceptúa, en consecuencia, se requiere establecer qué 

variables específicas económicamente acceden a las personas a determinar el agrado que 

tiene cada uno de ellos respecto su sentir en su centro laboral de cada persona. 

 

De igual forma, los niveles de bienestar que sostienen las personas en vinculación con 

ciertos elementos del cargo  que ocupa en el centro laboral que ellos desarrollan, entre otros 

aspectos, sus propósitos para poder permanecer  o no en la entidad, inclusive se evidencia 

estudios determinantes que los individuos estiman sus labores como la agrupación de 

elementos más trascendentes y significativos de acuerdo a sus vivencias, por ello los 

autores desarrollaron un trabajo integrado por empleados provenientes de Venezuela 

concluyendo en aspectos generales que, las personas referidas al margen de su sexo, 

estiman que el trabajo como uno de los elementos de más trascendencia y significativa en 

su vida. En ese sentido, a pesar de ello, cuando efectúan juicios comparativos en otros 

ámbitos donde se desarrollo tiene mucha trascendencia, acompañada por las labores. Se 

podría pensar por consiguiente la población de Venezuela tiene valores esencialmente en 

2 ámbitos de la vida: la referida a las labores y la otra respecto a su hogar, las que tienen 

vinculaciones con ellos. En consecuencia, sobresalen valores instrumentales presentes en 

las labores como un medio mediante el que se logran ingresos económicos que hacen 

posible el bienestar de los requerimientos de la familia.  

Esto evidencia a los aspectos socioeconómicos que en el momento actual se experimenta 

en Venezuela, en la cual la gran parte de trabajadores, reciben bajos ingresos, en contraste 
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con los requerimientos que deben ser subsanados. Como consecuencia de ello, se ubica el 

ingreso y se conforma en las peculiaridades definitorias de las labores. 

 

Ley de seguridad y salud en el trabajo – 29783.- 

En el Título IV; Sistema de gestión de la seguridad y salud en la entidad laboral; capítulo I; 

Principios concordantes con este el D.S. 005 -2012 – TR-Cap. I, en su Artículo 17 sostiene: 

“El empleador podría enfocarse en los sistemas gerencial en el ámbito de seguridad y salud 

en el sector laboral, concordante con los1 instrumentos y normativas que rigen en todo el 

mundo con normas legales que se encuentran presentes”. De igual forma en el Art. 18 

Principios del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo incisos: 

a) tener la seguridad de poder comprometerse de forma visible por parte del empleador 

con la salud de los empleados 

b) hacer posible la cohesión de acuerdo a lo programado y que se está efectuando. 

c) Inclinarse hacia la mejora continua mediante métodos que lo avalen. 

d) Lograr la optimización de la autoestima y fomentar el trabajo grupal a fin de efectuar 

incentivos y la cooperación de los empleados. 

e) Promover la cultura para poder prevenir peligros en el centro de labores para que toda la 

entidad pueda interiorizar las concepciones para prevenir y mejora de la actividad 

haciendo promoción y se mejore las conductas de forma eficaz 

f) Determinar oportunidades con el fin de motivar la empatía que debe tener en cuenta 

tanto el empleador como también los trabajadores. 

g) Establecer la presencia de elementos de retroalimentación a partir de los empleados al 

empleador en seguridad y salud en el trabajo. 

h) Disposiciones de aspectos que puedan efectuar el reconocimiento a los trabajadores 

más proactivos    que muestren interés en la optimización de la debida organización 
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en cuanto a seguridad en las labores. 

i) Evaluación de los peligros más elementales que podrían causar grandes daños a la 

salud y seguridad de los empleados al empleador y otros. 

j) Promover y respetar las actividades que efectúan los trabajadores en cuanto a hechos 

sindicalistas o las representaciones de los empleados en las determinaciones 

referente a la seguridad y salud en el centro laboral. 

 

2.2.2 Bases teóricas de la Variable 2: Satisfacción Laboral 
 

Son aspectos emocionales donde imperan los aspectos sentimentales o estímulos 

afectivos, es el nivel de bienestar que los trabajadores perciben por su desempeño cuando 

como producto del mismo experimenta efectos que lo hacen sentir muy bien. Son una 

serie de actitudes que efectúan los individuos hacía su situación laboral. (Jefferson 

Molina, 2014). El autor lo conceptúa como las actitudes frente a sus labores, las cuales se 

encuentran definidas como los aspectos emocionales de forma positiva con el bienestar 

esperado que aparece como consecuencia de las evaluaciones laborales o experiencia en 

el trabajo de los seres humanos (Locke, 1968) Para (Palma, 2005), este autor efectúa su 

apreciación respecto a que las disposiciones o tendencias de forma relativas tienen 

estabilidad hacia las actividades laborales, fundamentada en creencias y valores 

desarrollados desde su experiencia ocupacional. 

 

Características determinantes de satisfacción laboral 

Son investigaciones no solamente de psicología, sino también de bases 

organizacionales las cuales han tenido la preocupación o se han interesado en el análisis 

de los vínculos que los determina ya sea de modo personal del empleado como son; 

edad, género, nivel de estudio, tiempo de experiencia en sus actividades laborales, 
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desarrollo de niveles de satisfacción laboral. Las peculiaridades individuales vinculadas 

al bienestar en el trabajo no precisamente deberán ser observadas debidamente, así como 

también pueden evidenciarse los valores de las personas referente a su desarrollo en el 

trabajo.  

De igual forma, se deberá tomar en consideración las condicionantes de vida 

como lo es el entorno en el trabajo específicamente en lo referido a las familias, aquellas 

se han podido integrar como variables en el instante de detallarlas y analizarlas 

adecuadamente. 

 

Teoría sobre satisfacción laboral 

Esta forma indica que la satisfacción laboral sólo podría ser ocasionada por   los 

elementos internos, en tanto que la insatisfacción sería considerada por elementos 

externos, por lo cual se detalla seguidamente: 

Teoría Bifactorial: En esta teoría los individuos presentan dos elementos internamente 

vinculados, los higiénicos denominados de igual forma de  insatisfacción, ello está 

supeditado de una serie de determinantes que rodean a los individuos en las labores, los 

elementos motivacionales hace referencia al perfil del cargo desarrollado y a toda acción 

vinculada con él, en ese sentido, a pesar de las posibilidades de pensar que  el bienestar 

y la poca satisfacción  en 02 aspectos continuados en un solo momento, los cuales se 

encuentran  considerados por distintos elementos.  

Esta teoría está comprobada como vinculaciones presentes entre el bienestar y el 

desempeño. De acuerdo a esta teoría, los individuos presentan dos formas de 

requerimientos Herzberg estableció a los primeros requerimientos de higiene, las cuales 

tienen influencias por condicionantes referidas los aspectos físicos y psicológicos en la 

cual laboran los individuos.  
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En consecuencia, denominó a los segundos requerimientos de motivación manifestando 

ser muy semejantes a los requerimientos de ordenes elevados presentes en la teoría de 

la jerarquía de las necesidades de Maslow.  

El referido investigador sostiene que estas 02 formas de requerimientos poseían grandes 

satisfacciones por distintas formas de hallazgos o estimulaciones. (Jefferson Molina, 

2014). 

 

Motivos de la satisfacción laboral 

Este aspecto se le considera no es dependiente de grados de remuneración sino 

del significado que el trabajador les otorgue el desarrollo de su trabajo cotidiano. Las 

labores podría ser el motivo de alegría y sentirse cómodo en su área de trabajo de las 

personas o bien todo lo opuesto. 

 

La satisfacción profesional es dependiente de variados elementos siendo ellos: 

coherencia con los valores individuales, niveles en cuanto a sus responsabilidades, 

sentido del éxito profesional, grados de aspiración, niveles de libertad en el desarrollo 

laboral, entre otros. Cuanto más desarrollado sea la calidad1 de vida profesional con más 

satisfacción se encontrará el trabajador, desde otra apreciación algunos desean encontrar 

en las labores que se les reconozca o implicancias; sin embargo, algunos buscan 

socializarse buscar las motivaciones (Jefferson Molina, 2014) 

 

Resultados de la satisfacción laboral 

La satisfacción en el centro laboral posee una diversidad de resultados para las 

personas las cuales dañan las actitudes ante la vida, la familia y así como también, el 

estado de salud y su manera de ver vida. Se encuentra vinculada (indirectamente) con 
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la salud de la mente de los empleados y desempeñan un rol como consecuencia del 

ausentismo y el desplazamiento de personal, así mismo bajo ciertas determinantes puede 

dañar otras conductas en la entidad. 

Uno de los desenlaces más elementales para estar satisfechos en el trabajo es la 

poca presencia, se encuentran presentes aspectos riesgosos en las entidades que 

producen insatisfacción en el trabajo entre ellos se encuentran: 

• Resistencia a las variaciones. 

• Carencia de creatividad. 

• Abandono. 

• Accidentalidad. 

• Baja productividad. 

• Poca predisposición para trabajos en grupo. (Jefferson Molinar, 2014) 

 

Instrumento estimado para evaluar la Satisfacción Laboral 

La interrogante sugerida, han sido tomadas en cuenta para ser valorada mediante la 

escala correspondiente de uno a cinco y estima evaluaciones de la satisfacción laboral a 

través de ocho dimensiones:  

(a) aumento o presión de labores,  

(b) ascensos en su puesto de labores,  

(c) bienestar en el cargo que desarrolla en el trabajo,    

(d) ambiente cargado de monotonía 

(e) vínculos entre los demás profesionales,  
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(f) ser competitivo profesionalmente  

(g) momentos estresantes debido a la carga laboral, y  

(h) vínculos armoniosos entre compañeros de labores (Arañas, J., & Mira, J., 1988) 

 

Las interrogantes plasmadas S20/23 Melear & Pairó. ha sido estructurado para el 

logro de una exhaustiva evaluación de las variables. Quien la precede es la versión S4/82 

de 82  ítems confeccionada de igual forma por los investigadores citados, distinguiéndose 

de que la S20/23 obtiene grados ms amplios y acertados óptimamente, así mismo es más 

reducida. El S20/23 esa constituido por 05 elementos que hacen posible la evaluación de 

la variable referida con:  

(a) supervisar,  

(b) área física donde se labora,  

(c) el servicio que se ha recibido,  

(d)  la satisfacción intrínseca de las labores, y  

(e) la participación. 

 

Escala de Satisfacción Laboral  

Será utilizada por los asesores o expertos (ESL- VO).  

Ello posibilita efectuar la verificación exacta de la satisfacción en las labores en 03 

grados:  

(a) globalizado,  

(b) dimensionado, y  

(c) dimensiones.  
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El instrumento está constituido por una serie de interrogantes de 37 ítems, analizados con 

escalas nominales de 1 a 5 y establecidos en 8 dimensiones:  

(a) estructuración de labores,  

(b) resultados individuales,  

(c) posibilidades de crecimiento individual,  

(d) vínculos sociales y momentos libres,  

(e) valoraciones del mismo desarrollo en el trabajo,  

(f) reconocimiento social del desarrollo laboral,  

(g) retribuciones externas, y  

(h) oportunidades para recibir el ascenso merecido referente a los méritos efectuados 

(Anaya, D., & Suárez, J.M., 2004). 

 

2.3 Definición de términos básicos 

 

Motivación laboral 

Firmeza o fuerza innata o exterior que impulsa y posibilita un comportamiento optimo y 

proactivo de los trabajadores de una organización presentes en el ambiente laboral. 

(Chiavenato I., 2011). 

Seguridad laboral.  

Determinaciones de carácter externo estructurado en la entidad con el propósito de otorgar 

seguridad y tranquilidad a individuos que brindan sus servicios en alguna entidad en 

cualquier rubro (Chiavenato I., 2011). 

Clima laboral.  

Es el espacio de tiempo empleados en el proceso del acto productivo vara lograr el 

bienestar y la satisfacción social, en la cual debe destacar la productividad, antes que nada, 



22 
 

como testimonio de la calidad del trabajo efectuado por un grupo de individuos. 

(Chiavenato I., 2011). 

 

Políticas administrativas.  

La manera de liderazgo respecto al grupo organizado o desarrollan una gestión realizando 

una manera de poder controlar, motivación, bienestar, para con sus trabajadores en un área 

o espacio de trabajo cumplan con su labor de manera eficiente. (McClelland, 1975). 

 

Relaciones interpersonales.  

Esta denominado a la manera de cómo se vinculan los trabajadores y personas de una 

entidad debidamente establecida interrelacionándose en sus labores cuyo propósito es el 

cumplimiento óptimo de sus obligaciones enmarcados en el ámbito especifico. (Mc 

Chelan, 1975). 

 

 

2.4 Hipótesis de la investigación. - 

 
 

2.4.1 Hipótesis general: 

Existe relación entre las condiciones laborales y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

2.4.1 Hipótesis específicas: 

 

Existe relación entre la jornada laboral y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 
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Existe relación entre la motivación laboral y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

Existe relación entre la seguridad laboral y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 

 

Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Pativilca, 2022. 
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2.5 Operacionalización de las variables 
 

a) Variable 1: Condiciones Laborales 
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b) Variable 2: Satisfacción Laboral.  
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CAPITULO III 

 METODOLOGÍA 

 
 

3.1 Diseño Metodológico. - 
 

El trabajo desarrollado tiene un diseño de ser una investigación básica ya que hemos 

tomado una serie de investigaciones anteriores que nos han servido como referencias 

como referencias. Así mismo,                       nuestro trabajo de investigación es correlacional porque 

lo desarrollaremos tratando de determinar los vínculos presentes entre las variables 1 y 

2: sin manipular para nada a las variables relevantes (García y Lujan, 2001, pág. 73). 

 

 

3.2. Tipo de investigación. - 
 

Asimismo, es una indagación de tipo Cuantitativa debido a que utilizaremos el 

estadístico de Spearman para estructurar nuestras tablas y figuras correspondientes. Es 

trabajo de investigación de corte transversal porque los instrumentos que son dos para 

obtener informaciones requeridas para este propósito se emplearan en un mismo tiempo 

(García y Lujan, 2001). 

3.2 Población y muestra. - 
 

3.2.1 Población: 

Nuestro estudio la desarrollaremos con toda la población, es decir con todos los 

empleados de la entidad Edil establecida en Pativilca que hacen una totalidad de 

56 personas siendo 30 pertenecientes al 54% son damas y 26 que pertenecen al 

46% son varones. 
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3.2.2 Muestra. – 

Se podrá tomar en consideración que trabajaremos con toda la población, no 

tenemos requerimientos de considerar la muestra en nuestro trabajo de 

investigación. 

3.3 Técnicas de recolección de datos. – 

Para la ejecución nuestro proceso de indagación como es la Tesis utilizaremos dos 

instrumentos que están estructurados a manera de encuestas y en donde el evaluado tendrá 

que marcar las opciones que a su parecer le parecen adecuadas o las que corresponde 

como respuesta. 

a) Para la variable 1: Condiciones laborales. - 

Para investigar lo referente a la variable 1, condiciones laborales 

utilizaremos el Cuestionario de Condiciones Laborales construido y utilizado por 

Zelanda A. (2010), el autor lo utilizó cuando desarrolló su investigación para lograr 

título de Licenciatura en Trabajo Social, consta de 28 ítems a manera de preguntas 

cerradas, contiene cuatro dimensiones como son: Jornada de trabajo, los estímulos 

asimilados por los trabajadores, Seguridad en el ambiente y clima laboral. Por otro 

lado, estas preguntas tienen tres formas de respuestas como sigue: Siempre (3); 

Indeciso (2) y Nunca (1). Las calificaciones al final se dan en tres formas de señalar 

las condiciones de trabajo: 
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Dimensiones que se someterán a evaluación: 

1. Jornada laboral. - Es la forma y el total del momento en que desarrollan sus 

actividades los empleados en su área pertinente en una organización. 

2. Motivación laboral. - Energía interna y externa que posibilita aportes eficientes y 

proactivas en un ambiente laboral 

3. Seguridad en el centro laboral. – Son las condicionantes externas apropiadas para 

otorgar seguridad y tranquilidad a quienes brindan sus servicios en un área laboral. 

4. Clima en el área laboral. - Es el ambiente acogedor que se encuentra presente en las 

vivencias de algún empleado o grupo de empleados al desarrollar su labor. 

 

Para la variable 2: Satisfacción laboral 

Para la variable satisfacción laboral se utilizará la Escala de satisfacción laboral de 

Sonia Palma (2010) que está compuesto por 35 Ítems. la calificación, está basada en el 

formulario de respuestas efectuada por los interrogados las cuales so sometidos a u 

proceso de evaluación: De acuerdo (DA - 3); Indeciso (I - 2) y En desacuerdo (ED - 1). 

Si mismo también han sido sometidas a proceso todas las dimensiones consideras en 

el estudio a través del instrumento referenciado de la autora Palma Sonia (2010), 

adaptado por Chavarría, M. (2022) que esté constituido por 35 ítems; existiendo la 

posibilidad de aplicarlo de forma personalizada o también la manera de la aplicación en 

grupo, tomándose un tiempo establecido de aproximadamente 15 minutos  

 

 
3.4. Técnicas para el procesamiento de la información 

 

En este propósito se tomarán en consideración las medidas de tendencia pertinentes, 
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con el propósito de poder procesar las informaciones recepcionados 1. En consecuencia, 

se utilizará los programas estadísticos denominados como Excel, así como también el 

SPSS y además la Chi2 

 

a. Prueba de correlación por rangos de  Spearman  

Se ha considerado emplear las ecuaciones estadísticas, mediante la utilización de los 

factores correlacionales debido que a través de ella se ha podido lograr verificar las 

respectiva Hipótesis, determinado que se ha aceptado la hipótesis alterna. 
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3.5. Matriz de consistencias 
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CAPITULO IV: 

RESULTADOS 

 
 

4.1. Presentación de Tablas Figuras e Interpretación 
 

Luego de haber realizado el desarrollo con mucha dedicación el presente propósito 

de estudio, en el presente capitulo estamos insertando los resultados que son consecuencias 

de una serie de esfuerzos con el objetivo de presentar un trabajo que se condice con la 

investigación científica seria y pautada por los protocolos que la Dirección de la Escuela 

de Posgrado nos alcanzó oportunamente con el fin de que sea aceptado de la mejor manera 

a fin de se considere una serie de resultados, conclusiones y sugerencias como elementos 

que podría tomarse en cuenta a los Directivos de la Entidad edil establecida en Pativilca. 

De este modo en primera instancia estamos colocando los resultados de las variables 

intervinientes como referencias a fin de que el lector pueda tener una mejor percepción de 

la población con la que se trabajó. Seguidamente estamos colocando los hallazgos 

generales de las dos variables, pero además estamos colocando los resultados de cada una 

de las dimensiones de la variable 1, condiciones laborales, toda vez que estos se van a 

contrastar de manera particular con los resultados generales de la variable 2 con su 

respectivo valor de significancia para el que se ha utilizado el estadístico de Spearman. 

De este modo lo que los resultados nos permitirán más adelante hacer la discusión 

correspondiente con otros trabajo de investigación similares a la nuestra, y de este modo 

argumentar lo solido que son nuestros resultados y para más adelante también construir los 

conclusiones de acuerdo a cada objetivo trazado para luego plantear una hacer una serie de 

recomendaciones a manera de sugerencias que podrían tomarlo los Directivos y autoridad 

de la municipalidad Distrital de               Pativilca y de este modo ir resolviendo las dificultades e 

inconvenientes encontrados en la ejecución de nuestra investigación. 
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4.2. Presentación de las variables relevantes. – 

 

 

4.2.1. Resultados de la Variable 1: Condiciones laborales. 

  
 

De 56 trabajadores los cuales representan el 100% de la población, 26 que 

representa el 46% manifiestan sentir como pésimas las condiciones laborales, el 

23 que representa el 41% percibe que hay regulares condiciones laborales y solo 

7 que representa el 13% percibe que hay buenas condiciones laborales. 

 
 

Figura 1 Resultados totales variable 1: Condiciones laborales 
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4.2.2. Resultados de la Variable 1 por Dimensiones: 

 
 

Tabla 2: Resultados de la dimensión 1: Jornada laboral, variable 1 
 

 
Niveles Frecuencia Porcentaje 

 
Buena jornada laboral 

6 11% 

 
Regular jornada laboral 

22 39% 
Jornada laboral   

 
Mala jornada laboral 

28 50% 

 
Total 

56 100% 

Nota: elaborado por la misma investigadora 

 
 

De 56 trabajadores los cuales reflejan el 100% de la población analizada, 28 que representa 

el 50% manifiestan sentir que son malas la jornada laboral, el 22 que representa el 39% 

percibe que es regular jornada laboral y solo 6 que representa el 11% percibe que hay buena 

jornada laboral, 

 
 

Figura 2 Resultados de la dimensión 1: jornada laboral, variable 1 
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30 40% 

20 
21 

30% 
20 

20% 

10 
10% 

0 0% 

Alta motivación Regularmente 

motivación 

Motivacion 

Baja motivación 

 
38% 

Tabla 3: Resultados de la dimensión 2: Motivación; variable 1 
 

  

Niveles 
 

Frecuencia 
 

Porcentaje 

 
Buena motivación 

15 27% 

 
Regularmente 

motivación 
20 36% 

Motivación   

 
Mala motivación 

21 38% 

 
Total 56 100% 

Ídem 

 
 

De 56 empleados administrativos los cuales determinan el 100% de la población 

estudiada, 21 que representa el 38% sostienen sentir baja motivación laboral, 20 que 

representa el 36% sostienen sentir regular motivación laboral, 15   que representa el 27% 

manifiestan sentir buena motivación. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 Figura 3: Resultados de la Dimensión 2: Motivación,   
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Tabla 4: Resultados de la Dimensión 3: Seguridad laboral, variable 1 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Buena seguridad laboral 5 9% 

 

Regular seguridad laboral 
 

22 
 

39% 

Seguridad 
laboral 

  

Mala seguridad laboral 29 52% 

Total 56 100% 

 Nota: estructuración realizada por la investigadora 

 
 

De 56 empleados administrativos los cuales determinan el 100% de la población 

estudiada, 29 que representa el 52% sostienen sentir que es pésima la seguridad laboral, 

el 22 que representa el 39% sostienen sentir que es regular la seguridad laboral y solo 5 

que determinan el 9% manifiestan sentir que es buena la seguridad laboral. 

 

 

 

                             Figura 4: Resultados de la dimensión 3: seguridad laboral, variable 1 
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Tabla 5: Resultados de la Dimensión 4: Clima laboral, variable1 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Buen clima laboral 5 9% 

 

Regular clima laboral 
 

24 
 

43% 

Clima laboral   

Mal clima laboral 27 48% 

Total 56 100% 

Nota: elaborado por la misma investigadora 

 
 

Se evidencia que 56 empleados administrativos que determinan 

el 100% de la población estudiada, 27 que representa el 48% percibe que hay un 

mal clima laboral, el 24 que representa el 43% percibe que hay un regular clima 

laboral, y solo 7 que representa el 13% percibe que hay un buen clima laboral. 

 
 

Figura 5 Resultados de la dimensión 4: Clima laboral, Variable 1 
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4.2.3 Resultados de la Variable relevante 2: Satisfacción laboral 

 
Tabla 6 Resultados totales de la variable 2: Satisfacción laboral 

 

 
Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Satisfacción 7 13% 

 
Satisfacción 

Regular satisfacción 22 39% 

 
Insatisfacción 27 48% 

 
Total 56 100% 

       Nota: elaborado por la misma investigadora 

 
 

De 56 empleados administrativos que determinan el 100% de la población 

estudiada, 27 que representa el 48% evidencian sentir insatisfacción, el 22 que 

representa el 39% sostienen sentir parcial satisfacción y solo 7 que 

representa el 13% perciben Satisfacción. 

 
 

Figura 6: Resultados totales de la Variable 2: Satisfacción 
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4.3. Contrastación de hipótesis 
 

Hipótesis general 
 

Existe relación entre las condiciones laborales y la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2022. 

 

 

De 56 empleados determinantes del 100%, 26 que representa el 46% sostienen sentir 

que son pésimas las condiciones laborales y 27 que representa el 48% sostienen 

sentir insatisfacción. De lo que se puede deducir que cuando hay malas 

condiciones laborales, mayor será el nivel de  insatisfacción. 
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Figura 7: Cruce de variable 1 y Variable 2 

 

 

Procedimiento de contrastación 

b. Planteamiento de la hipótesis estadística 

Hipótesis Nula H0: valor de toma de decisión = p > 0.05 se rechaza 

Las condiciones laborales y la satisfacción son variables independientes 

Hipótesis Alternativa Hi: valor de toma de decisión = p ≤ 0.05 se acepta 

Existe relación entre las variables condiciones laborales y la                        satisfacción 

c. Determinación del nivel de confianza y error                         

Confianza: 0.95 → 95% 

Error asumido: 0.05 → 5% 

d. Prueba estadística para la prueba de hipótesis: Coeficiente de 

correlación Rho de Spearman 

Para probar la hipótesis que establece la relación entre las variables de estudio se 

aplicó el Coeficiente de correlación Rho de Spearman tomando en cuenta que las 

variables en estudio son variables cualitativas la cual fueron medidas en escala 

ordinal. 
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 Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion ( El valor de la correlacion es 

de – 1 a  0 y, 0 a 1) Valor significado: 

- 1.00  Correlación positiva perfecta 

- 0.61  -0.80 Correlación positiva muy  fuerte 

- 0.41 -0.60 Correlación positiva fuerte 

- 0.21 -0.40 Correlación positiva moderada 

- 0.01 -0.20 Correlación positiva débil 

- 0.00 Probablemente  no existe correlación 

 

Interpretación 

Se evidencia que p es 0,014<0.05 presenta valores de grandes significancias a un 

margen  de error de 5% y un nivel de confianza del de 95%, por tanto, es refutada la 

hipótesis nula; y es aceptada la Hipótesis alternativa. 

Estos hallazgos se evidencian en el baremo de interpretación cuyo significado es  una 

Correlación positiva (r=.534), el hallazgo hace posible determinar la existencia de 

una vinculación directa y fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, si las 

condiciones laborales son buenas, permitirá que haya satisfacción en la población 

estudiada. 
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Primera hipótesis especifica 

Existe relación entre la jornada laboral y la satisfacción en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2022. 

 

 
Tabla 9: Cruce de la dimensión J. laboral y V 2 satisfacción 

 

Satisfacción 
  

Parcial 

satisfacción 

In 

satisfacción 

Total 

 Satisfacción   

 Buenas jornadas 

laboral 
3 5% 2 4% 1 2% 6 11% 

D
im

en
si

ó
n

 

jo
rn

ad
a 

la
b
o

ra
l 

Regular jornada 

laboral 
3 5% 11 20% 8 14% 22 39% 

Mala jornada 

laboral 
1 2% 9 16% 18 32% 28 50% 

 
Total 7 13% 22 39% 27 48% 56 100% 

Nota: elaborado por la misma investigadora 

 
 

 

De 56 trabajadores que tienen representatividad del 100% de la población estudiada, 

28 que representa el 50% sostienen sentir que son pésimas las  jornadas de trabajo y 27 

determinados por el 48% manifiestan sentir insatisfacción en el trabajo. En 

consecuencia, es posible deducir que cuando hay pésimas jornadas en el trabajo, mayor 

será el nivel de insatisfacción. 
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Figura 8 Cruce de la dimensión J. laboral y V. satisfacción 

 

 

      
                 Procedimiento de contrastación 
 

e. Planteamiento de la hipótesis estadística 

 Hipótesis Nula H0: valor de toma de decisión = p > 0.05 se rechaza 

  La jornada laboral y la satisfacción son variables independientes. 

Hipótesis Alternativa Hi: valor de toma de decisión = p ≤ 0.05 se acepta 

  Existe relación entre las variables jornada laboral y la satisfacción 

f. Determinación del nivel de confianza y error              

Confianza: 0.95  → 95% 

Error asumido: 0.05 → 5% 

g. Prueba estadística para la prueba de hipótesis: Coeficiente de correlación de 

Spearman  

 

35% 

30% 

25% 

20% 

15% 

  32%  

20% 

14% 
16% 

10% 

5% 

0% 

5% 
4% 

5% 

2% 2% 

Buenas jornadas laboral Regular jornada laboral Mala jornada laboral 

Jornada laboral 

Alta satisfacción Regular satisfacción Baja satisfacción 



43  

En cuanto a la comprobación de la hipótesis que determina los vínculos entre las 

variables analizadas se aplicó los factores correlaciones tomando en 

consideración que las variables analizadas son variables cualitativas la cual 

fueron medidas en escala ordinal 

 

 
 

 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación ( El valor de la 

correlación  es de  -1  a 0 y, 0 a 1) Valor significado. 

 

- 1.00  Correlación positiva perfecta 

- 0.61  -0.80 Correlación positiva muy  fuerte 

- 0.41 -0.60 Correlación positiva fuerte 

- 0.21 -0.40 Correlación positiva moderada 

- 0.01 -0.20 Correlación positiva débil 

- 0.00 Probablemente  no existe correlación 
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Interpretación 

Se evidencia que p es 0,021<0.05 representan los valores de gran significancia a un 

margen                         de error de 5% y grados confiables de 95%, en consecuencia, es rechazada la 

hipótesis nula. 

Los hallazgos se encuentran ubicados en el baremo de interpretación cuyo significado 

es   una Correlación positiva (r=.484), los hallazgos, hacen posible determinar la 

existencia de vinculaciones directas y fuertes entre las variables analizadas. Por lo 

tanto, cuando las jornadas laborales sean buenas, permitirá que haya satisfacción en la 

población estudiada. 

 

Segunda hipótesis especifica 

Existe relación entre la motivación laboral y la satisfacción en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2022 

 
Tabla 11: Cruce de la dimensión motivación laboral y V 2 satisfacción 

 

Satisfacción 

   Regular 

satisfacción 

In 

satisfacción 

Total 

  Satisfacción   

D
im

en
si

ó
n

 m
o
ti

v
ac

ió
n

 

la
b
o
ra

l 

Buena 

motivación 
5 9% 8 14% 2 4% 15 27% 

Regularmente 

motivación 
2 4% 9 16% 9 16% 20 36% 

Mala 

motivación 
0 0% 5 9% 16 29% 21 38% 

Total 
7 13% 22 39% 27 48% 56 100% 

Nota: elaborado por la misma investigadora 

 

De 56 trabajadores determinantes del 100%, 21 que representa el 38% percibe mala 

motivación y, 27 que representa el 48% perciben insatisfacción. De lo que se puede 
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deducir que cuando hay baja motivación laboral, mayor será el nivel de insatisfacción. 

 

Figura 9: Cruce de la dimensión motivación laboral y V. satisfacción 
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entre las variables analizadas se empleó los factores correlaciones tomando en 

consideración que las variables analizadas son variables cualitativas la cual fueron 

medidas en escala ordinal 

 
 

 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación ( El valor de la 

correlación  es de  -1  a 0 y, 0 a 1) Valor significado. 

 

- 1.00  Correlación positiva perfecta 

- 0.61  -0.80 Correlación positiva muy  fuerte 

- 0.41 -0.60 Correlación positiva fuerte 

- 0.21 -0.40 Correlación positiva moderada 

- 0.01 -0.20 Correlación positiva débil 

- 0.00 Probablemente  no existe correlación 

 

Interpretación 

Como p es 0,003<0.05 el valor del coeficiente es significativo a un margen de error 

de 5% y un nivel de confianza del de 95%, por tanto, es refutada la hipótesis nula. 

Las evidencias de los hallazgos están ubicadas en el baremo de interpretación cuyo 

significado es una Correlación positiva (r=.569), los hallazgos hacen posible 
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determinar la existencia de vínculos de forma directa y fuerte entre las variables 

analizadas. Por lo tanto, cuando la motivación laboral sea buena, permitirá que haya 

satisfacción en la población estudiada. 

 

Tercera hipótesis especifica 

Existe relación entre la seguridad laboral y la satisfacción en los trabajadores de 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pativilca,  2022 

 
Tabla 13: Cruce de la dimensión seguridad laboral y satisfacción 

 

Satisfacción 

  Regular 

satisfacción 

In 

satisfacción 

Total 

 Satisfacción   

D
im

en
si

ó
n

 s
eg

u
ri

d
ad

 

la
b
o
ra

l 

Buena Seguridad 

laboral 
2 4% 3 5% 0 0% 5 9% 

Regular seguridad 

laboral 
3 5% 11 20% 8 14% 22 39% 

Mala seguridad 

laboral 
2 4% 8 14% 19 34% 29 52% 

Total 7 13% 22 39% 27 48% 56 100% 

Nota: elaborado por la misma investigadora 

 

 
De 56 empleados que comprenden el 100%, 29 que representa el 52% percibe que 

es mala la seguridad laboral y 27 que representa el 48% tiene baja satisfacción 

laboral. De lo cual se evidencia deducciones que cuando hay mala seguridad 

laboral, mayor será el nivel de insatisfacción. 
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Figura 10 Cruce de la dimensión seguridad laboral y D. satisfacción 

 

 
Procedimiento de contrastación 
 

k. Planteamiento de la hipótesis estadística 

Hipótesis Nula H0: valor de toma de decisión = p > 0.05 se rechaza    

 La seguridad laboral y la satisfacción son variables independientes. 

Hipótesis Alternativa Hi: valor de toma de decisión = p ≤ 0.05 se acepta  

Existe relación entre las variables seguridad laboral y la satisfacción 

l. Determinación del nivel de confianza y error  

Confianza: 0.95  → 95% 

Error asumido: 0.05 → 5% 

m. Prueba estadística para la prueba de hipótesis: Coeficiente de correlación Rho de 

Spearman 

Para probar la hipótesis que establece la relación entre las variables de estudio se 

aplicó el Coeficiente de correlación Rho de Spearman tomando en cuenta que las 
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variables en estudio son variables cualitativas la cual fueron medidas en escala 

ordinal 

 
Baremo de interpretación del coeficiente de correlación ( El valor de la 

correlación  es de  -1  a 0 y, 0 a 1) Valor significado. 

 

- 1.00  Correlación positiva perfecta 

- 0.61  -0.80 Correlación positiva muy  fuerte 

- 0.41 -0.60 Correlación positiva fuerte 

- 0.21 -0.40 Correlación positiva moderada 

- 0.01 -0.20 Correlación positiva débil 

- 0.00 Probablemente  no existe correlación 

 

Interpretación 

Se evidencia que p es 0,012<0.05 con valores de significancia a un margen de  error 

de 5% y grados de confiabilidad de 95%, en consecuencia, es refutada la hipótesis 

nula. 

Los hallazgos se encuentran ubicados en el baremo de interpretación cuyo 

significado es   una Correlación positiva (r=.449), estos hallazgos hacen posible 

determinar la existencia de vinculaciones directa y fuerte entre las variables 
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analizadas. Por lo tanto, cuando la seguridad laboral sea buena, permitirá que haya 

satisfacción en la población estudiada. 

 

Cuarta hipótesis especifica 

Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pativilca, 2022. 

 

 

 
 

 

 
De 56 empleados que representan el 100%, 27 que                representa el 48% percibe que hay 

un mal clima laboral y 27 que representa  el 48% tiene mal clima laboral. en ese sentido 

se efectúa la deducción que cuando hay mal clima laboral, mayor será el nivel de 

insatisfacción en la población estudiada. 
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     Figura 11: Cruce de la dimensión clima laboral y D. satisfacción 

 

Procedimiento de contrastación 
 

a. Planteamiento de la hipótesis estadística 

Hipótesis Nula H0: valor de toma de decisión = p > 0.05 es refutada  

La motivación laboral y la satisfacción son variables independientes. 

Hipótesis Alternativa Hi: valor de toma de decisión = p ≤ 0.05 es aceptada.   

Se evidencia vínculos entre las variables motivación laboral y la satisfacción. 

b. Establecer grados de vinculaciones y error de Confianza: 0.95 → 95%  

 Error asumido: 0.05 → 5% 

c. Prueba estadística para la prueba de hipótesis: Coeficiente de correlación Rho de 

Spearman 

De acuerdo a la verificación de las hipótesis que determina el vínculo entre las 

variables analizadas, en ese sentido se empleó los factores correlacionales 

correspondiente, considerándose que las variables sean cualitativas por lo que se 

pudieron analizar en escala ordinal. 
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Baremo de interpretación del coeficiente de correlación ( El valor de la 

correlación  es de  -1  a 0 y, 0 a 1) Valor significado. 

 

- 1.00  Correlación positiva perfecta 

- 0.61  -0.80 Correlación positiva muy  fuerte 

- 0.41 -0.60 Correlación positiva fuerte 

- 0.21 -0.40 Correlación positiva moderada 

- 0.01 -0.20 Correlación positiva débil 

- 0.00 Probablemente  no existe correlación 

 

Interpretación 

Se evidencia que p es 0,018<0.05 los valores resultan con gran significancia a un margen 

de error de 5% y grados de confiabilidad del de 95%, en consecuencia, es rechazada la 

hipótesis nula. 

Los hallazgos logrados se encuentran establecidos a través del baremo cuyo significado 

es una Correlación positiva (r=.457), los hallazgos, hacen posible determinar la 

existencia de vinculaciones directa y fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, 

cuando el clima laboral sea bueno, permitirá que haya satisfacción en la población 

estudiada. 
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CAPITULO V: 

DISCUSIÓN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
 

5.1. Discusión 
 

Luego de haberse efectuado el desarrollo de este estudio desarrollado en la institución 

Edil, referida establecida en Pativilca, 2022, para el cual nos trazamos como objetivo 

principal es establecer los vínculos presentes en las variables relevantes en la población 

referida y que para este fin. La metodología que utilizamos el Cuestionario de 

condiciones laborales elaborados en el año 2012 por Asunción Zelada, la misma que ha 

sido adaptada por Chavarría mercedes en el año 2022; Por otro lado, para calcular el 

grado de satisfacción de la misma población se utilizó el instrumento correspondiente 

detallado en la parte final de los anexos la misma que fue adaptado también por 

Chavarría Mercedes (2022). Los resultados de nuestro trabajo de investigación pueden 

señalar lo siguiente: De 56 empleados tienen una representatividad de 100%, 26 que 

representa el 46% manifiestan sentir que son pésimas las condiciones en sus labores y 

27 que representa el 48% señalan sentir insatisfacción. De lo que se puede deducir que 

cuando hay malas condiciones laborales, mayor será el nivel de insatisfacción. Como 

conclusión podemos señalar: Como p es 0,014<0.05 los valores evidenciados tienen 

grandes significancias, frente a un margen de error de 5% grados de confiabilidad del 

de 95%, en consecuencia, es refutada la hipótesis nula; por lo cual se puede aceptar la 

Hipótesis alternativa. Los hallazgos se encuentran evidenciados en el baremo donde se 

interpreta debidamente cuyo significado es una Correlación positiva (r=.534), estos 

hallazgos, hacen posible determinar la existencia de vinculaciones directas y fuertes 

frete las variables analizadas. Por lo tanto, si las condiciones laborales son buenas, 

permitirá que haya satisfacción en la población estudiada. Los estudios desarrollados y 

las conclusiones a las que hemos arribado son similares a la que desarrollo Reamo 
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(2019) en su tesis “Vinculaciones Entre Las Condiciones Laborales Y el Bienestar 

Laboral De los Empleados De La Administración Central De La Universidad Nacional 

De San Agustín De Arequipa 2018”. El diseño correspondiente es no experimental, 

toda vez no existió manipulación de las variables, por su tipo y nivel de profundidad es 

correlacional, de acuerdo a la secuencialidad de la investigación es de corte transversal 

toda vez que las informaciones han sido obtenidas en solo momento o único. En ese 

sentido este estudio ha sido desarrollado siguiendo los parámetros correspondientes, en 

consecuencia, para poder analizar las variables estimadas se ha precedido a efectuar las 

ecuaciones estadísticas pertinentes, en consecuencia, a través de los factores 

correlacionales se determinó que las hipótesis son aceptadas correctamente 

 Similar situación se presenta con el estudio efectuado por Reyes (2016) al cual 

denominó: “Determinación de las Condiciones de trabajo y el bienestar de los 

trabajadores en una entidad pública, establecida en Tarapoto, año 2016”. 

Investigación que fue aprobada por la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado 

Académico de Maestro en Gestión Pública en la que en (p. 11) resume que su estudio 

se llevado a cabo a traves del empleo de ecuaciones estadísticas con el propósito de 

poder efectuar la medición de las variables, las cuales a través de la aplicación de los 

factores correlaciones arrojaron valores de grandes significancias, evidenciando que 

ambas variables conservan vinculaciones. Determinando en este sentido que las 

variables propuestas tienen aceptación positiva correspondientemente. 

Estos trabajos científicos y los resultados por los objetivos, la metodología que se 

empleó, los hallazgos evidenciados y las conclusiones arribadas dan soporte de la 

seriedad con la que hemos desarrollado nuestro trabajo de investigación en la idea  que 

en alguna oportunidad sea leído y consultados por algunos tesistas del pre y posgrado 

que los animara a seguir trabajado sus investigaciones correspondientes. 
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5.2. Conclusiones. – 
 

De 56 empleados efectúan una representación de 100%, 26 que representa el 46% 

sostienen que las condiciones laborales son pésimas y 27 que representa el 48% 

manifiestan sentir insatisfacción. En ese sentido, se puede deducir que cuando                       hay malas 

condiciones laborales, mayor será el nivel de insatisfacción. Como conclusión podemos 

señalar: Como p es 0,014<0.05 determinan valores de gran significancia un margen de 

error de 5% y grados de confiabilidad del de 95%, consecuentemente, es refutada la 

hipótesis nula; aceptando la Hipótesis alternativa. Estos hallazgos se encuentran en el 

baremo en el cual se interpreta y determina significados determinando Correlaciones 

positivas (r=.534), los hallazgos hacen posible evidenciar la existencia de vínculos 

directos y fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, si las condiciones laborales 

son buenas, permitirá que haya satisfacción en la población analizada. 

 

De 56 empleados tienen representación del 100% de la población estudiada, 28 que 

representa el 50% manifiestan que son pésimas las jornadas en las labores y 27 que tiene 

representación del 48% manifiestan sentirse insatisfechos en sus labores. En 

consecuencia, se puede deducir que cuando hay pésimas jornadas de trabajo, el nivel de 

insatisfacción será más grande. Como p es 0,021<0.05 estos valores tienen grandes 

significancias frente a un margen de error de 5% y grados de confiabilidad de 95%, en 

consecuencia, es refutada la hipótesis nula. Ello es evidenciado en el baremo en el cual 

se interpreta, contando con significancias lo que determina en una Correlación positiva 

(r=.484), los hallazgos, hacen posible determinar la existencia de vínculos de forma 

directa y fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, cuando las jornadas laborales 

sean buenas, permitirá que haya satisfacción en la población analizada. 
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De 56 empleados administrativos que hacen una representación del 100%, 21 que 

representa el 38% percibe mala motivación y, 27 que representa el 48% perciben 

insatisfacción. De lo que se puede deducir que cuando hay baja motivación laboral, mayor 

será el nivel de insatisfacción. Como p es 0,003<0.05 arrojando valores de mucha 

significancia, frente a un margen de error de 5% y grados de confiabilidad de 95%, en 

consecuencia, es refutada la hipótesis nula. Los hallazgos se encuentran ubicados el 

baremo en el cual se interpreta, cuyo significado es una Correlación positiva (r=.569), los 

hallazgos, hacen posible concluir la existencia de vínculos directos y fuertes entre las 

variables analizadas. Por lo tanto, cuando la motivación laboral sea buena, permitirá que 

haya satisfacción en la población analizada. 

 

De 56 empleados administrativos representando el 100%, 29 que representa el 52% 

percibe que es mala la seguridad laboral y 27 que representa el            48% tiene baja satisfacción 

en sus labores. De lo cual es deducible determinar que cuando hay mala seguridad laboral, 

mayor será el nivel de insatisfacción. Como p es 0,012<0.05 los valores evidencian rasgos 

de mucha significancia a un margen de error de 5% y grados de confiabilidad de 95%, 

en consecuencia, es rechazada la hipótesis nula. Estos hallazgos, se encuentran ubicados 

en el baremo en el cual se evidencia la interpretación respectiva, que arroja significados 

de ser una Correlación positiva (r=.449), los hallazgos hacen posible determinar la 

existencia de vínculos de forma directa y  fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, 

cuando la seguridad laboral sea buena, permitirá que haya satisfacción en la población que 

se estudió. 

 

 De 56 trabajadores administrativos que tienen una representación del 100%, 27 que 

representa el 48% percibe que hay un mal clima laboral y 27 que representa el 48% tiene 
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baja satisfacción en sus labores. De lo cual es posible poder deducir que cuando hay mal 

clima laboral, mayor será el nivel de insatisfacción en la población estudiada. Como p es 

0,018<0.05 los valores evidencian grandes significancias frente a un margen de error de 

5% y grados de confiabilidad de 95%, en consecuencia, es rechazada la hipótesis nula. 

Estos hallazgos se pueden ubicar a través del baremo donde se encuentran debidamente 

representados cuya significancia es una Correlación positiva (r=.457), los hallazgos 

posibilitan determinar que existe vinculaciones directas y fuertes frente a las variables 

analizadas. Por lo tanto, cuando el clima                      laboral sea bueno, permitirá que haya satisfacción 

en la población estudiada. 

 
5.3 Recomendaciones.  
 

Sensibilizar a las autoridades y funcionarios de las más altas esferas de la 

Municipalidad para que entiendan que si bien es cierto su presencia en el mando de la 

organización es un derecho porque la votación mayoritaria les otorga, también la 

comunidad y la población en general les confiado una responsabilidad en de ser atendidos 

de la manera oportuna y adecuada en la Municipalidad. No hacerlo es seguir sin entender 

las expectativas que tienen cada uno de los pobladores y que poco a poco va perdiendo 

confianza en las autoridades. Solo siendo sensibilizados la autoridades y funcionarios 

estarán en la capacidad de entender que tiene que redoblar esfuerzos a fin de ir corrigiendo 

algunas formas de percibir las cosas y poder mejorar las condiciones de trabajo que como 

los resultados lo indican que existe una relación de estos con la satisfacción de los 

trabadores. 

 

Implementar una serie de estrategias de trabajo a fin capacitar a los trabajadores 

administrativos a que se identifiquen de mejor manera con la Institución Municipal, 

ya que este es un espacio laboral de la que se benefician los  trabajadores porque pueden 
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tener con cierta seguridad sus sueldos de manera puntual cada fin de mes que son 

importantes para satisfacer las necesidades propios del hogar de cada quien; pero que 

también la Organización Municipal y la comunidad Pativilcana espera de ellos una 

retribución generosa y adecuada siendo atendidos de la mejor manera, con oportunidad, 

respeto y ayudando a resolver una serie de dificultades que se les presentando en el día a 

día. 

 

Desarrollar a través de una serie de medios, radiales, periodísticos y los que sean 

posible a fin de sensibilizar a la población el cumplimiento del pago que les                   corresponde 

con la Municipalidad en tanto Gobierno local a fin de que de este modo la Organización 

Municipal se vea motivada a seguir desarrollando esfuerzos y cumplir con una serie de 

responsabilidades de atención no solo en el aspecto de la limpieza y el recojo de los residuos 

generados por la población,           sino que también la labor municipal debe extenderse a otras 

esferas como son la recreativa, la cultural, la informativa y la destructiva con el fin de 

ligarse al pueblo de manera organizada y responsable. 
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